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Tutkimuksen tavoitteena on tutkia yleisen edunvalvonnan osaamista ja ennen kaikkea tämän 
osaamisen kehittymistä työntekijöiden kokemana. Osaamisen kehittymisessä erityinen huomio 
kohdistuu työyhteisön vuorovaikutuksessa tapahtuvaan oppimiseen. Tarkoituksena on selvittää, 
mitä yleisen edunvalvonnan osaaminen on, miten osaaminen työssä ja työyhteisön sisällä kehit-
tyy sekä miten osaamisen kehittämistä ja jakamista johdon taholta tuetaan. Lisäksi tarkastellaan 
sitä, mitkä tekijät edistävät tai estävät osaamisen jakamista työyhteisössä.  
 
Tutkimus on laadullinen tapaustutkimus, jonka kohteena on oikeusministeriön hallinnonalalle 
kuuluvan oikeusaputoimiston edunvalvontayksikön päätoimipaikka. Tutkimuksen empiirinen 
aineisto koostuu yhteensä kahdestatoista työyhteisössä työskennelleen edunvalvojan ja edunval-
vontasihteerin sekä yksikön esimiehen ja tämän työparin haastattelusta. Osaamisen monitahoi-
suuden vuoksi osaamisen kehittymistä ja jakamista tarkastellaan eri näkökulmista ja eri teorioi-
den – lähinnä työssä oppimisen ja osaamisen johtamisen teorioiden sekä Wengerin käytäntöyh-
teisömallin – avulla.  
 
Yleisen edunvalvonnan työssä tarvitaan monipuolista osaamista, joskin eri ammattiryhmien työ-
tehtävissä painottuvat erilaiset osaamisvaatimukset. Työssä tarvittavien tietojen muuttuminen, 
päämiestapausten vaihtelevuus sekä työn sosiaalinen luonne ja organisointitapa tarjosivat työssä 
jatkuvasti oppimismahdollisuuksia. Työssä oppiminen näyttäytyi pitkälti tilannesidonnaisena, 
informaalina ja sosiaalisena toimintana. Työyhteisössä osaamista jaettiin erityisesti epävirallisis-
sa, pienissä käytäntöyhteisöissä. Koko työyhteisön kesken osaamisen jakaminen oli suhteellisen 
vähäistä, vaikkakin työntekijöiden monipuolinen ja erilainen osaaminen olisivat mahdollistaneet 
hyvät lähtökohdat osaamisen jakamiselle. Sosiaaliset jännitteet, johtamiseen liittyvät haasteet – 
mm. johdon vähäinen panostus osaamisen kehittämiseen – sekä kiire vähensivät suurelta osin 
yhteisiä oppimistilanteita. Työyhteisössä oltiin kuitenkin motivoituneita kehittämään osaamisen 
jakamista tukevia käytäntöjä.  
 
Tutkimuksen mukaan osaaminen kehittyy työssä monin eri tavoin, osin tietoisen arvioinnin, osin 
kokemuksen kertymisen kautta. Työn monipuoliset osaamisvaatimukset edellyttävät sekä työn-
tekijöiden että johdon aktiivista panostamista työyhteisössä – niin ihmisissä kuin artefakteissa – 
olevan tiedon hyödyntämiseen virallisten rakenteiden ja arjessa tapahtuvien käytäntöjen kautta. 
Osaamisen hyödyntäminen edellyttää myös aktiivista ja avointa otetta pyrkiä vähentämään 
osaamisen jakamista estäviä tekijöitä. Työyhteisön kielteisistä piirteistä huolimatta kaiken kaik-
kiaan työyhteisön nähdään antavan sellaista tiedollista ja sosiaalista tukea, jota itsenäisessä työs-
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edistävät ja estävät tekijät 
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The purpose of this study is to examine knowledge in the Public Guardianship Services and be-
fore all the development of this knowledge as perceived by the workers themselves. In the de-
velopment of knowledge the specific interest is directed to the learning that appears in the inter-
action of the work community. The aim is to investigate what knowledge in the Public Guardian-
ship Services is, how the knowledge develops at work and within a work community and how 
the knowledge development and sharing are supported by the management. Furthermore it is 
examined which factors promote or prevent the knowledge sharing.  
This study is a qualitative case study targeting the head office of the unit of the Public Guardian-
ship Services. The Public Guardianship Services are provided by the Public Legal Aid Offices 
which belong to the Administrative sector of the Ministry of Justice. The empirical data of the 
study consists of twelve interviews of public guardians and secretaries of public guardianship 
and also interviews of the manager of the unit and the manager’s pair. Due to the diversity of 
knowledge the knowledge development and sharing are investigated from different perspectives 
and through different theories – mainly theories of learning at work and knowledge management 
and Wenger’s community of practice model. 
Working in the Public Guardianship Services requires versatile knowledge, albeit in the tasks of 
different occupation groups different knowledge qualifications are emphasized. The changes of 
the knowledge required at work, variety of the client cases, the social nature and the organizing 
method of work provided constantly learning possibilities at work. Learning at work appeared 
mainly as situated, informal and social activity. In the work community knowledge was shared 
especially in informal, small communities of practice. Between the whole work community the 
knowledge sharing was relatively low even though workers’ versatile and various knowledge 
could have made good premises to the knowledge sharing. Social tensions, the problems in man-
agement – i. a. management’s low effort toward knowledge sharing – and the lack of time mostly 
reduced collective learning situations. However, in the work community workers were motivated 
to develop practices that promote knowledge sharing.  
 
According to this study knowledge develops at work in many different ways, partly through in-
tentional reflection and partly through accumulating experiences. Multiple qualification require-
ments of work call for active devotion by both workers and management utilizing the knowledge 
that exists in the work community – in people and artifacts – through formal structures and eve-
ryday practices. Utilizing knowledge also requires active and open manner to reduce the factors 
that prevent knowledge sharing. Despite negative aspects of the work community, it is on the 
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1 JOHDANTO  
 
Viimeisten vuosikymmenten yhteiskunnallinen ja taloudellinen muutos sekä vähittäinen 
sosiokulttuurinen kehitys ovat heijastuneet myös työelämään kasvaneina vaatimuksina 
(Toiviainen & Hänninen 2006, 9, 10). Siinä missä aiemmin työtä leimasi vakaus ja muut-
tumattomuus, 1990-luvulta lähtien muutoksesta tuli myös työelämää leimaava ilmiö. Muu-
tos on näkynyt mm. kiristyneenä kilpailuna, kustannustehokkuuden ja tuottavuuden koros-
tumisena sekä organisaatioiden ja tehtävien muuttumisena niin yksittäisellä kuin julkisella-
kin sektorilla. Työn tieto- ja taitovaatimusten nousu sekä kasvaneet laatuvaatimukset ovat 
luoneet uusia haasteita työyhteisöille ja yksittäiselle työntekijälle: miten pysyä mukana 
kehityksessä ja omata riittävät resurssit (Palonen ym. 2003, 14; ks. Tikkamäki 2006, 61). 
Työssä ei enää pärjää vain aikoinaan opituilla asioilla, vaan menestyminen vaatii jatkuvaa 
oppimista. 
 
Vastauksena jatkuvan oppimisen haasteeseen organisaatioiden keskeiseksi pääomaksi ju-
listettiinkin 1990-luvun vaihteessa osaamisen ja tiedon hallinta (knowledge management): 
Organisaation toiminnalta kannalta tärkeää on olennaisen tiedon ja osaamisen tunnistami-
nen, jakaminen sekä hyödyntäminen toiminnan kehittämisessä (Kivinen 2008, 61; Virtain-
lahti 2009, 14). Puhdasta kustannustehokkuutta ja talouden hyötynäkökohtia tähdentävän 
ajattelun tueksi nousi näin sosiaalisia ja henkisiä pääomaa korostava ajattelu (ks. Parviai-
nen 2006, 155). Olennainen asia työyhteisön menestymiselle on tällöin se, kuinka hyvin 
sen jäsenet jakavat ja käsittelevät organisaatiossa olevaa osaamista ja tietoa, toisin sanoen 
kykenevät oppimaan kaiken aikaa (Virtainlahti 2009, 14).  
 
Oppimista ei tuolloin enää nähty pelkästään menestyksellisen toiminnan edellytyksenä, 
vaan siitä tuli tärkeä osa itse työtä sekä yksilöllisellä että yhteisöllisellä tasolla. Kun hyväk-





saatioteoriat alkoivat puhua avoimesta, joustavasta, oikeudenmukaisemmasta ja jatkuvasti 
omista virheistään oppivasta työyhteisöstä, oppivasta organisaatiosta, eräänlaisesta ideaa-
lista johon organisaatioissa tulisi tähdätä. Tällaiset älykkäät ja luovat organisaatiot kykene-
vät oppimaan ja hyödyntämään toiminnassaan yhteisössä olevaa tietoa. Avoimen ja arvioi-
van keskustelun kautta työntekijät jakavat kokemuksiaan, ajatusmallejaan ja tietämystään 
toistensa kanssa, mikä on edellytyksenä toimintaan vaikuttavien tekijöiden tiedostamiselle 
sekä yhdessä oppimiselle. (ks. Senge 1993.) Yhteisöllisten teorioiden myötä yksittäisen 
työntekijän osaaminen kiinnitettiin osaksi koko organisaation yhteistyössä syntyvää osaa-
mista.  
 
Yhteisöllisyyttä ja vuorovaikutusta korostavassa ajattelussa osaaminen ei siis ole vain yksi-
lön omaisuutta, vaan se muodostuu usean henkilön tiedoista ja taidoista. Yhteisössä synty-
vä osaaminen on osaamisen jakamista yhdessä muiden työntekijöiden kanssa. (ks. Isoher-
ranen ym. 2008, 145.) Yksittäisiltä toimijoilta tämä vaatii paitsi ammatillisen pätevyyden 
jatkuvaa kehittämistä, myös aiempaa enemmän vuorovaikutustaitoja: kykyä tehdä yhteis-
työtä, toimia tiimissä ja yhteisössä sekä muodostaa sosiaalisia verkostoja (Parviainen 2006, 
12; Seinä & Helander 2007, 11). Jotta osaaminen saataisiin virtaamaan organisaatiossa 
toivotulla tavalla, on työntekijöiden kyettävä vuorovaikutteisesti jakamaan tietoaan ja ko-
kemustaan, jotta he voivat muodostaa uusia tulkintoja ja käsityksiä yhteiselle toiminnalle ja 
kehittää näin yhteisön toimintaa (Ståhle & Grönroos 1999, 93).  
 
Toimintaympäristön jatkuva muutos merkitsee siis uudistuksia ja oppimista yhä useammil-
le organisaatioille ja työyhteisöille. Erityisen suuria oppimisen haasteet ovat juuri muutos-
ten aikana, jolloin myös yhteistyön merkitys uudenlaisen ympäristön ja uudenlaisten yh-
teisten toimintatapojen kehittämisvaateiden myötä korostuu (Virkkunen & Ahonen 2007, 
11–12; Parviainen 2006, 166). Nämä haasteet ovat tuttuja myös suuren organisaatiomuu-
toksen kohdanneelle oikeusministeriön hallinnonalaan kuuluvalle oikeusaputoimiston ylei-
selle edunvalvonnalle, jonka erään yksikön päätoimipaikka on tämän tutkimuksen kohtee-
na. Yleisen edunvalvonnan tehtävänä on hoitaa pääasiallisesti taloudellisia asioita sellais-
ten kansalaisten kohdalla, jotka eivät itse siihen kykene. Vuoden 2009 alussa yleinen 
edunvalvonta siirtyi kunnilta valtiolle oikeusaputoimistojen yhteyteen, mikä merkitsi tut-
kimalleni yksikölle useiden lähikunnissa sijaitsevien toimistojen yhdistämistä ja näin myös 






Aikomukseni on tässä pro gradu -tutkielmassa tutkia yleisen edunvalvonnan työssä tarvit-
tavaa osaamista ja tämän osaamisen kehittymistä ennen kaikkea työntekijöiden kokemana. 
Tarkastelen sitä, millaista yleisen edunvalvonnan osaaminen on, miten osaaminen työssä ja 
työyhteisön sisällä kehittyy sekä sitä, mitkä tekijät edistävät ja mitkä estävät osaamisen 
siirtymistä nuoressa työyhteisössä. Tämän lisäksi tarkastelen sitä, miten osaamisen kehit-
tämistä työyhteisössä tuetaan ja johdetaan. Työntekijöiden eli yleisten edunvalvojien sekä 
edunvalvontasihteerien osaamista tarkastellaan erityisesti vuorovaikutuksellisesta näkö-
kulmasta: nykyisten vuorovaikutuksen merkitystä korostavien oppimisteorioiden mukai-
sesti osaaminen nähdään myös yhteisöllisenä ominaisuutena, jota pyritään edistämään yh-
teistyössä ja yhdessä toimien työyhteisön arjessa.  
 
Yhteisöllisen näkökulman valitseminen on perusteltua, sillä yleisen edunvalvonnan työ on 
vuorovaikutuksellista toimintaa niin edunvalvojan ja edunvalvontasihteerin muodostavan 
työparin kesken kuin muiden työyhteisön jäsenten, asiakkaiden ja eri organisaatioiden 
edustajien kanssa. Edunvalvontaa koskevat henkilöstövähennykset samanaikaisesti kasva-
van edunvalvonnan tarpeen kanssa edellyttävät myös työyhteisössä olevan osaamisen en-
tistä parempaa hyödyntämistä. Tällöin yksilöiden osaamisen kehittämisen lisäksi on panos-
tettava siihen, kuinka jokaisen osaaminen saadaan koko yhteisön käyttöön. Yhteistyön ja 
hyvän työyhteisön kehittäminen ovat myös oikeusministeriön hallinnonalalle kuuluvien 
organisaatioiden tavoitteita (ks. Oikeusministeriö 2007; 2012a). Työyhteisön tarkastelun 
taustalla on ajatus siitä, että oppimista tulee aina tarkastella aidossa ympäristössä, sillä op-
pimista ja osaamista ei voida erottaa niistä tilanteista ja konteksteista, joissa sitä käytetään 
(Lave & Wenger 1993; Hakkarainen ym. 2002, 454–457).  
 
Koska työn arjessa yksittäisen työntekijän kokemukset ja moninaiset sosiaalisen ja jaetun 
oppimisen kontekstit ovat monella tavalla yhteenkietoutuneita, osaamista tarkastellaan 
yhteisöllisen näkökulman lisäksi myös yksilöllisestä näkökulmasta (ks. Collin 2007b, 207). 
Eri näkökulmat täydentävät toisiaan ja kuvaavat osaamisen kehittymisen monitahoista pro-
sessia. Erilaisten näkökulmien avulla on tarkoitus muodostaa kokonaisvaltainen kuva työ-
yhteisössä kehittyvästä ja jaettavasta osaamisesta. Työssä tapahtuvien yksilöllisten oppi-
misprosessien ymmärtäminen, yhteisön vuorovaikutuksen ja käytäntöjen sekä niihin vai-
kuttavien tekijöiden tarkastelu työntekijöiden kokemusten ja näkemysten kautta antaa 
mahdollisuuden kehittää työntekijöiden osaamista ja koko työyhteisön toimintaa. Virkku-





täntöjä voitaisiin uudistaa ja kehittää edelleen, on ensin tunnistettava jo vallalla olevat käy-
tännöt ja niihin vaikuttavat tekijät sekä arvioitava niitä kriittisesti. Yleisessä edunvalvon-
nassa tarvittavan ja työyhteisössä jo olevan osaamisen määrittäminen valaisevat puolestaan 
sitä, millaista osaamista edunvalvonnan työssä tarvitaan sekä millaisena työyhteisössä jo 
olevat resurssit nähdään.  
 
Tutkimukseni lähtee liikkeelle tutkimuskohteen kuvauksesta. Luvun 2 kuvauksen tarkoi-
tuksena on valottaa yleisen edunvalvonnan yhteiskunnallista tehtävää ja tarkoitusta, orga-
nisaatiossa tapahtunutta muutosta sekä edunvalvonnan työn luonnetta ja työn asettamia 
yleisiä osaamisvaatimuksia. Tämän jälkeen varsinaisessa teoriaosassa luvussa 3 tarkastelen 
osaamista ja osaamisen kehittymistä eri näkökulmista. Teoriaosuuden jälkeen luvussa 4 
esittelen tarkemmin tutkimuksen toteutusta: tutkimuskysymyksiä, valittua tutkimusmene-
telmää, itse tutkimusprosessia sekä aineiston analysointia. Tutkimuksen analyysiluvussa – 
luvussa 5 – analysoin tehtyjä haastatteluja aikaisemman tutkimuksen valossa sekä esittelen 
lopuksi yhteenvedon saaduista tutkimustuloksista. Luvussa 6 esitän tutkimuksen kautta 
saadut keskeisimmät johtopäätökset. Tutkimuksen lopuksi luvussa 7 vielä arvioin ja poh-












2 YLEINEN EDUNVALVONTA 
 
Yleinen edunvalvonta on osa valtion kansalaisille järjestämiä sosiaalisia ja oikeudellisia 
tukitoimia. Se kuuluu edunvalvontaoikeuteen, jonka tarkoituksena on turvata kansalaisten 
etujen ja oikeuden toteutuminen, mikäli kansalainen ei siihen itse kykene eikä hänellä ole 
nimetä edunvalvojaksi yksityistä henkilöä. (Välimäki 2009, 1, 17–25.) Yleisessä edunval-
vonnassa tätä tehtävää hoitaa siihen määrätty edunvalvoja yleensä yhdessä edunvalvon-
tasihteerin kanssa. Edunvalvonnan palveluita ovat järjestäneet valtion oikeusaputoimistot 
vuoden 2009 alusta lähtien. Lain mukaisesti edunvalvontapalvelujen yleinen johto, ohjaus 
ja valvonta kuuluvat oikeusministeriölle. (Muilu 2008.) Edunvalvonnan haasteita ovat or-
ganisaatiossa tapahtuneet muutokset sekä vähenevät resurssit päämiesmäärän kasvusta 
huolimatta. Edunvalvontaa määrittävät lait ja asetukset. 
 
2.1 Yleisen edunvalvonnan tehtävä  
 
Holhoustoimenakin tunnettu yleinen edunvalvonta on osa valtion kansalaisille järjestämää 
suojaa, ja sen tehtävänä on huolehtia kansalaisen asioista, mikäli tämä ei siihen itse kykene 
(ks. HolTL 442/1999; Välimäki 2009, 1). Holhoustoimilain (442/1999) mukaan henkilölle, 
joka ei esimerkiksi vaikean sairauden tai korkean iän vuoksi kykene hoitamaan asioitaan, 
on järjestettävä edunvalvoja valvomaan tämän etuja ja oikeuksia. Mikäli tehtävään ei voida 
esittää edunvalvontavaltuutuksella yksityistä henkilöä, määrätään siihen yleinen edunval-
voja (ks. alla). Edunvalvonnan asettamisesta ja tehtävän sisällöstä päättää maistraatti tai 
käräjäoikeus. Asiakas on edunvalvonnassa niin kauan kuin edunvalvonnan tarvetta ilme-
nee. (ks. HolTL 442/1999; Välimäki 2009, 65–67.)  
 
Edunvalvonta on holhoustoimilain mukaisesti ennen kaikkea päämiehen taloudellisten asi-





lehtimaan yksittäisestä asiasta, kuten kiinteistön myynnistä päämiehen puolesta tai muista 
henkilöä koskevista asioista, jotka on esitetty holhoustoimilaissa. Lain asettamien määräys-
ten puitteissa päämiehen edustaminen ja tämän puhevallan käyttäminen oikeudellisissa 
toimissa kuuluvat myös edunvalvonnan piiriin. Tällaisia oikeudellisia asioita ovat mm. 
perinnönjaot, peruskirjoitukset, velkajärjestelyt, vahingonkorvaukset, rikosasiat sekä asun-
tojen haltuunotot. Edunvalvojan on aina huolehdittava myös päämiehen sosiaalisista etuuk-
sista, eli päämiehelle tarkoituksenmukaisen hoidon, huolenpidon ja kuntoutuksen järjestä-
misestä. (ks. HolTL 442/1999; Välimäki 2009.)  
 
2.2 Yleisen edunvalvonnan asema yhteiskunnassa 
 
Holhoustoimella on Suomessa pitkät perinteet, sillä sitä sääteleviä lakeja on ollut jo keski-
ajalta lähtien. Tuolloin holhoustoimen nähtiin kuuluvan ensisijaisesti suvulle. Vasta vuo-
den 1898 holhouslain seurauksena holhous siirrettiin sukulaisilta viranomaisten tehtäväksi. 
Seuraava holhoustoimea koskenut merkittävä lakiuudistus tehtiin vasta vuonna 1999, jol-
loin lähes sata vuotta voimassa ollut holhouslaki kumottiin ja tilalle tuli holhoustoimilaki. 
Lain voimaantulo merkitsi hallinnon ja valvonnan siirtymistä kunnallisista holhouslauta-
kunnista valtion ammattiviranomaisille, maistraateille. (Välimäki 2009, 2–3.) Varsinaisia 
edunvalvontapalveluja järjestivät kuitenkin edelleen kunnat, ennen kuin ne vuoden 2009 
alussa liitettiin oikeusministeriön hallinnonalalle. Edunvalvontaa pyritään kehittämään 
edelleen osana valtion vaikuttavuus- ja tuloksellisuusohjelmaa (ks. Valtiovarainministeriö 
2012). 
. 
Lainsäädännölliset uudistukset yhdessä yhteiskunnallisten muutosten kanssa ovat heijastu-
neet edunvalvontaan kasvavana ja moniongelmaistuvana asiakaskuntana. Holhoustoimilain 
tultua voimaan asiakasmäärät ovat jatkuvasti kasvaneet: vuoden 2003 alussa päämiesten 
lukumäärä oli reilut 20 000, kun vuonna 2009 vastaava luku oli jo noin 32 000 (HE 
45/2008; HE 203/2010). Yhtenä syynä määrän kasvuun ovat mm. väestön ikärakenteen 
muutokseen liittyvät tekijät: vanhenevan väestön myötä yhä useampi on kykenemätön hoi-
tamaan omaisuuttaan ja muita asioitaan, ja toisaalta vaurastuneella ikääntyvällä väestöllä 
on myös aiempaa enemmän huolenpitoa vaativaa omaisuutta. Edunvalvontaan tulee nykyi-





jotka tarvitsevat edunvalvontapalveluita pitkään. (HE 203/2010; ks. Välimäki 2009, 11, 
12.)  
 
Enenevä asiakasmäärä tarkoittaa valtiolle edunvalvonnan hoitamiseen tarvittavien resurssi-
en kasvua. Lisäresurssien sekä päämiesten lukumäärää onkin pyritty hillitsemään edunval-
vontavaltuutuksen avulla, joka on ensisijainen vaihtoehto edunvalvonnalle. 1.11.2007 voi-
maan astuneen edunvalvontaa koskevan lain nojalla henkilö voi itse valtuutuksella järjestää 
asioidensa hoitamisen etukäteen, jolloin varsin harvoin yleiseen edunvalvontaan määrää-
miselle on tarvetta. (Välimäki 2009, 3; ks. LaEV 648/2007.) Tämän lisäksi oikeusaputoi-
mistoissa tehtävän edunvalvonnan työmäärää voidaan vähentää hankkimalla edunvalvon-
tapalvelut ostopalveluna ulkopuoliselta palveluntuottajalta. Vaikkakin oikeusministeriön 
työryhmän mukaan palvelut tulisi ensisijaisesti tuottaa oikeusaputoimistoissa, voi ostopal-
velujen tarve tulevaisuudessa kasvaa, sillä kasvavasta päämiesmäärästä huolimatta edun-
valvonnan henkilöstöä on tarkoitus vähentää jo tehtyjen henkilöstövähennysten lisäksi. (ks. 
Oikeusministeriö 2010; Oikeusministeriö 2011b.)  
 
2.3 Yleisen edunvalvonnan organisaatiomuutos 
 
Kunta- ja palvelurakenneuudistuslain (169/2007) seurauksena kuntien ja valtion välistä 
tehtävänjakoa uudistettiin, mikä toi kunnille mukanaan monia muutoksia. Lain pohjalta 
uudistettiin myös Laki holhoustoimen edunvalvontapalveluiden järjestämisestä (575/2008), 
jonka myötä oikeusturvatehtävää hoitava yleinen edunvalvonta siirtyi kunnilta valtion oi-
keusaputoimistoihin 1.1.2009 lähtien. Keskeisenä valtiolle siirtymisen perusteena oli pal-
velujen tasapuolinen saatavuus koko maassa. Osassa maistraateista oltiin myös tyytymät-
tömiä kuntien tapaan hoitaa edunvalvontatehtävä. (ks. HE 45/2008.) 
 
Ennen oikeusaputoimistoihin siirtymistä yleistä edunvalvontapalvelua tuotettiin noin 250 
yksikössä. Pääosa yksiköistä on ollut kuntia tai kuntayhtymiä, jotka päättivät itse hallinnol-
lisista ja taloudellisista asioistaan. Tämä merkitsi sitä, että eri yksikköjen toimintaperiaat-
teet ja käytännöt saattoivat vaihdella hyvinkin merkittävästi toisistaan alueesta riippuen. 
(Oikeusministeriö 2011a; HE 45/2008.) Myös yksikköjen koot, henkilöstörakenne ja pää-
miesten määrät vaihtelivat alueittain. Suurimmissa toimintayksiköissä edunvalvojien ohella 






Valtiolle siirtyminen merkitsi edunvalvonnalle monia muutoksia: Vuoden 2009 alusta 
edunvalvontapalveluiden järjestämisestä vastasi valtion 41 oikeusaputoimistoa, mistä seu-
rasi edunvalvonnan tuottaminen entistä suuremmissa yksiköissä (Oikeusministeriö 2009, 
11–12). Henkilöstön osalta aiemmin kuntien palveluksessa edunvalvontatehtävää hoitaneet 
työntekijät saivat halutessaan siirtyä valtion oikeusaputoimistojen virkoihin. Myös virkara-
kenne muuttui siten, että avustavan henkilöstön määrä suhteessa edunvalvojiin on kasva-
nut. Kun vuonna 2007 edunvalvonnan tehtäviä hoiti yhteensä noin 590 henkilöä, joista 
yleisiä edunvalvojia oli noin 330 ja avustavaa henkilökuntaa noin 260, vuonna 2009 edun-
valvontahenkilöstöä oli yhteensä noin 480, joista noin 190 oli edunvalvojia, 290 avustavaa 
henkilökuntaa. Tämä tarkoitti sitä, että edunvalvojien rutiinityötä ja päätöksentekoa vaati-
vaa työtä siirtyi edunvalvontasihteereille. (ks. HE 45/2008.)  
 
Valtakunnallisesti tarkasteltuna muutokset vaihtelivat edunvalvonta-alueen mukaan. Tut-
kimassani yksikössä valtiolle siirtymisen seuraukset olivat yksiä maan suurimpia: monta 
pientä toimipistettä yhdistettiin yhdeksi yksiköksi ja osa aikaisemmin näissä eri toimipis-
teissä edunvalvontaa hoitaneista työntekijöistä siirtyi työskentelemään yhteen isoon työyh-
teisöön yksikön päätoimipaikkaan. Uusi työyhteisö koostui pitkälti jo vuosia edunvalvon-
nassa eri paikkakunnilla toimineista sekä omat toimintatapansa kehittäneistä työntekijöistä, 
mikä asetti haastavan lähtökohdan mm. työyhteisön yhtenäisten toimintatapojen kehittämi-
selle. Monissa asioissa täytyi myös lähteä ns. puhtaalta pöydältä. Vaikka yleisessä edun-
valvonnassa tapahtuneet muutokset ovat tyypillisiä monissa muissakin organisaatioissa ja 
muutos nähdään nykyisin osana organisaation ja työyhteisön elämää, on se toisaalta Mar-
kovan (2005, 20) mukaan myös poikkeustila, joka vaatii paljon energiaa ja aikaa. Organi-
saatiosta ja muutoksen laajuudesta riippuen koko muutosprosessin kesto sitoutumisvaihei-
neen voi vaihdella suuresti: toisissa organisaatioissa prosessi voidaan viedä läpi nopeasti-
kin, kun taas toisten organisaatioiden kohdalla prosessi saattaa kestää vuosia (ks. Stenvall 
& Virtanen 2007, 51; Valpola 2004, 34).   
 
Halosen (2010) edunvalvonnan organisaatiomuutosta koskenut tutkimus osoitti, että muu-
tokseen liittyi henkilökunnan kannalta sekä positiivisia että negatiivisia asioita. Valtiolle 
siirtymisen hyvinä puolina nähtiin edunvalvonnan käytäntöjen valtakunnallinen yhtenäis-
tyminen, palkkojen nousu sekä uusien työkaverien saaminen. Myönteisiä mainintoja saivat 
myös valtion vakaus työnantajana, henkilökunnasta huolehtiminen, valtion järjestämät 





asiaa huomioikaan, tutkimuksesta voidaan nähdä, että toimipaikan vaihtuminen oli sen 
sijaan yksi kielteisimmistä muutokseen liittyneistä asioista. Suurimmalla osalla (71 %) 
toimipaikka ei tosin ollut vaihtunut, mutta toimipaikkaa vaihtaneista jopa 37 % koki vaih-
doksesta olleen haittaa. Muutoksen myötä myös päämiesmäärän, hallinnollisten asioiden ja 
byrokratian koettiin lisääntyneen. Lisäksi viidesosan mukaan muuttuneet palkkaratkaisut 
heijastuivat työilmapiirin heikkenemisenä, kateutena ja eri palkkaluokkien välisinä riitoina. 
Kaiken kaikkiaan valtaosa tutkimukseen vastanneista piti valtiolle siirtymistä joko hyvänä 
tai erittäin hyvänä asiana. 
 
2.4 Edunvalvontatehtävän hoitaminen ja työn asettamat osaamisvaatimukset 
 
Oikeusministeriön hallinnonalan henkilöstöstrategian tavoitteena on, että oikeusministeri-
ön toimintayksiköissä työskentelee osaavaa ja motivoitunutta henkilöstöä (Oikeusministe-
riö 2007). Yleisessä edunvalvonnassa toimivalta henkilöstöltä vaaditaan monipuolista 
osaamista, sillä työtehtävät saattavat vaihdella hyvinkin paljon aina päämiehen tarpeesta 
riippuen. Työtehtävien luonne taas määrittää sen, millaista osaamista työssä tarvitaan. Ver-
rattaessa edunvalvonnassa toimivien kahden ammattiryhmän edustajien osaamista, pää-
miesten asioiden hoidosta vastaavien edunvalvojien työ sisältää enemmän asiantuntijuutta 
vaativia tehtäviä, kun taas edunvalvontasihteerien työhön kuuluu enemmän rutiininomai-
sempia tehtäviä. Tosin myös edunvalvojat hoitavat osin rutiiniluonteisia ja edunvalvon-
tasihteerit asiantuntijuutta vaativia töitä (ks. Matikainen 2012, 28). Oman haasteensa edun-
valvonnan työssä voivat asettaa myös mm. hankalissa tapauksissa päämiesten kanssa hy-
vässä yhteistyössä toimiminen, työtehtävien paljous sekä edunvalvonnan ja sosiaalitoimen 
tehtävien epäselvä rajaus (ks. Matikainen 2012, 24–25). 
 
Sarjan (2011, 161, 162) mukaan yhteiskunnallisesti merkittävää oikeusturva- ja palveluteh-
tävää hoitavia yleisiä edunvalvojia ohjaavat monet avoimet ja siten tulkinnan- ja harkin-
nanvaraiset normit. Virkamiehinä heidän tulee virkamieslain vaatimusten mukaisesti hoitaa 
tehtävänsä asianmukaisesti sekä käyttäytyä asemansa ja tehtäviensä edellyttämällä tavalla. 
Viranomaisina heitä sitovat myös hyvän hallinnon perusteet. Lainsäädännössä tehtävien, 
oikeuksien, vastuiden ja velvollisuuksien määrittelyjen kautta edunvalvojilla on tunnustettu 





asetettu holhoustoimilaissa erillisiä kelpoisuusvaatimuksia, vaan edunvalvojaksi oli voitu 
määrätä tehtävän laatuun ja laajuuteen nähden sopiva henkilö (ks. HolTL 442/1999).  
 
Nykyisen edunvalvontapalvelujen järjestämisestä annetun lain (575/2008) mukaan yleisel-
lä edunvalvojalla tulee olla sellainen taito, kokemus ja koulutus, jota tehtävän asianmukai-
nen hoito edellyttää. Taloudellisten ja oikeudellisten asioiden tuntemuksen ohella edunval-
vojalta edellytetään hyviä ihmissuhdetaitoja sekä palveluhenkisyyttä (ks. Sarja 2011, 145). 
Edunvalvojan tehtävän hoitaminen vaatii myös paikallisten olosuhteiden ja palvelujen tun-
temusta (Sisäasiainministeriö 2007, 13). Marraskuun alusta voimaanastuneessa oikeusmi-
nisteriön uudessa asetuksessa yleisen edunvalvojan viran kelpoisuusvaatimukseksi määri-
tetään soveltuva korkeakoulututkinto (Oikeusministeriön asetus 545/2012). Vuonna 2009 
oikeusministeriön tekemän selvityksen mukaan liki puolella (49 %) edunvalvojista oli kor-
keakoulu- tai ylempi korkeakoulututkinto; reilulla puolella taas opistotasoinen tai muu 
koulutus. Edunvalvojista 68 % oli toiminut tehtävässään vähintään viisi vuotta. (Oikeusmi-
nisteriö 2010, 26.) Edunvalvojien koulutustaustat saattoivat ennen 2009 valtiolle siirtymis-
tä olla hyvinkin kirjavia, kun kunnat itsehallintonsa puitteissa itse määrittelivät edunvalvo-
jien kelpoisuusvaatimukset (Sarja 2011, 145). 
 
Vaikka lainsäädännön mukaan päämiehen asioiden hoidosta vastaa ensisijaisesti päätök-
sessä nimetty edunvalvoja, käytännössä edunvalvontatehtävä on kuitenkin monitahoinen 
prosessi: päämiehen edunvalvonnan päivittäisten asioiden hoitaminen ja yhteydenpito kuu-
luu edunvalvojan ja edunvalvontasihteerin muodostamalle edunvalvojatiimille, joka edel-
leen on yhteydessä tarvittaviin organisaation ulkopuolisiin tahoihin. Lain mukaan edunval-
vojasihteerin tehtävänä on avustaa edunvalvojaa. Virkarakenteen suunnittelussa avustava 
työ on jaoteltu käytännön asioiden hoitamista koskevaan työhön ja päätöksentekoa edellyt-
tävään työhön. Päätöksentekoa edellyttävät toimet tarkoittavat, että edunvalvojat voivat 
jakaa sihteereille vastuutaan ja valtuuttaa heitä annetuin valtuuksin. (Oikeusministeriö 
2009, 28–29; ks. HE 45/2008.)  
 
Edunvalvontasihteerit eroavat koulutustaustaltaan yleisistä edunvalvojista, sillä heistä 86 
% oli suorittanut opistotasoisen tai muun koulutuksen. Koska edunvalvonnassa ei palkka-
luokituksia lukuun ottamatta ole täsmällistä valtakunnallista ohjeistusta siitä, mitkä tehtä-
vät kuuluvat edunvalvojalle ja mitkä avustavalle henkilökunnalle, edunvalvontatiimin si-





Myös samassa edunvalvontatoimistossa työskentelevien tiimiparien kesken tehtävänjaot 
voivat vaihdella paljonkin. Matikaisen (2012, 52, 59) edunvalvonnan työnjakoa koskenut 
tutkimus osoitti, että kaikissa toimistoissa työnkuvat oli kuitenkin määritelty jollain tapaa. 
Valtakunnallisesti yhtenäisen työnjaon haasteiksi koettiin toimistojen erilainen rakenne, 
päämiesten ja henkilöstön vaihtelevat määrät sekä vakiintuneet työtavat. Yhtenäistä työn-
jakoa tärkeämpänä nähtiin se, että jokainen tietää selvästi omat vastuualueensa. Kaikki 
haastatellut kannattivat silti työnjaon kehittämistä joko valtakunnallisesti tai toimistokoh-
taisesti (emt. 75). 
 
Edunvalvontayksikön lähiesimiehenä toimii johtava yleinen edunvalvoja, mikäli toimistos-
sa työskentelee vähintään 10 edunvalvontahenkilöä. Johtava yleinen edunvalvoja vastaa 
edunvalvontayksikön johtamisesta ja kehittämisestä sekä hoitaa yleisen edunvalvojan vir-
kaan kuuluvia tehtäviä (Valtionkonttori 2011). Edunvalvojiin ja sihteereihin nähden johta-
vien edunvalvojien koulutustaso on korkein, sillä kahdestakymmenestä johtavasta yleisestä 
edunvalvojasta vain yhdellä oli muu kuin ylempi korkeakoulututkinto (Oikeusministeriö 
2010, 26). Vuoden 2013 alusta voimaan tulevan pykälän 1a mukaan johtavalta yleiseltä 
edunvalvojalta edellytetään soveltuvaa ylempää korkeakoulututkintoa (Oikeusministeriön 
asetus 545/2012). Johtavan yleisen edunvalvojan työparina toimii osastosihteeri, jonka 
tehtävänä on hoitaa hallintosihteerin tehtäviä (Oikeusministeriö 2012b, 18). Oikeusaputoi-
mistossa koko viraston päällikkönä toimii johtava julkinen oikeusavustaja. 
 
Kuten edellä on käynyt ilmi, edunvalvonnassa työskenteleviltä henkilöiltä vaaditaan mo-
nenlaista osaamista. Yksilöllistä osaamista voidaankin pitää osana organisaation ja työyh-
teisön kokonaisosaamista, sillä ilman yksilöitä työyhteisöissä ei olisi osaamista, mikä voisi 
viedä kehitystä eteenpäin. Yksilön ja työyhteisön osaamisen voidaankin nähdä täydentävän 
toisiaan. (ks. Senge 1993; Wenger 1998; Juuti 2006.) Sekä yksilöön että organisaatioihin ja 
työyhteisöön kohdistuva jatkuvan kehittämisen vaatimus on pakottanut kiinnittämään myös 
yhä enemmän huomiota työyhteisöissä tapahtuvaan oppimiseen – onhan suurimman osan 
työssä tarvittavasta osaamisesta todettu kehittyvän nimenomaan itse työssä (ks. Collin & 
Tynjälä 2003, 25–26). Seuraavassa luvussa tarkastelen osaamisen kehittymistä juuri työn ja 











3 OSAAMISEN KEHITTYMINEN 
 
Osaamisesta on tullut tärkeä kilpailukykytekijä nopeasti muuttuvassa ja uudistuvassa työ-
elämässä. Yhteiskunnan muuttuessa työt ovat muuttuneet entistä monimutkaisemmiksi ja 
edellyttävät tekijöiltään laaja-alaista osaamista (ks. Hanhinen 2010). Siinä missä työnteki-
jältä aiemmin odotettiin lähinnä passiivista suorittamista, nähdään tämän päivän työntekijä 
monimuotoisena, aktiivisena ja sosiaalisena oppijana, joka jatkuvasti kehittää sekä itseään 
että työtään (Heikkilä & Tikkamäki 2005, 80–81). Koska osaaminen lähtee liikkeelle yksi-
löstä, olennaista on muuttaa yksilöiden osaaminen työyhteisöjen yhteiseksi osaamiseksi, 
jolloin sekä yksilöllä että koko työyhteisöllä on mahdollisuus kehittyä. Yhä useammin 
osaaminen nähdäänkin paitsi resurssina, myös kehittämishaasteena. (Isoherranen ym. 2008, 
154.)  
 
Sekä työn luonne että työympäristö määrittävät paljolti sitä, millaiset mahdollisuudet työ 
yksilöille ja yhteisölle tarjoaa. Ideaalissa työympäristössä osaamisen yksilöllinen ja yhtei-
söllinen kehittäminen ovat osa jokapäiväistä toimintaa. Yksilöllisen ja yhteisöllisen kehit-
tämisen yhdistäminen ei kuitenkaan ole helppoa, sillä monet tekijät vaikuttavat vuorovai-
kutuksessa tapahtuvaan oppimiseen. Tässä luvussa tarkastelen näitä osaamisen jakamiseen 
vaikuttavia tekijöitä sekä erikseen vielä johtamista, jolla voidaan säädellä kokonaisvaltai-
sesti työyhteisön toimintaan. Näiden lisäksi paneudun myös siihen, miten osaaminen työs-
sä kehittyy ja miten yhteisön toimintaan osallistumalla niin yksilö kuin yhteisökin voivat 
oppia ja kehittyä. Aluksi kuitenkin määrittelen osaamiseen liittyviä käsitteitä sekä niitä 






3.1 Osaaminen, ammattitaito ja asiantuntijuus  
 
Tämän alaluvun tarkoituksena on valottaa osaamiseen liittyviä käsitteitä sekä nykyajan 
työelämässä tarvittavaa osaamista. Osaamisen käsitteistöä on tosin mahdollista kuvata ja 
jäsentää eri tavoin. Koska tässä tutkimuksessa pyritään selvittämään sitä, millaista osaa-
mista yleisen edunvalvonnan työ vaatii ja toisaalta myös millaista osaamista työyhteisössä 
jo on, tehtävän työn luonteen huomioiden osaamisen tarkastelussa käytetään ammattitaidon 
ja asiantuntijuuden käsitteitä (ks. Helakorpi 2005, 55–62). Kuten edellisessä luvussa kävi 
jo ilmi, edunvalvonnan työ edellyttää sekä rutiiniluonteisempaa osaamista että asiantunti-
juutta, minkä vuoksi osaaminen nähdään ammattitaidon ja ammattitaitoon liitettävien käsit-
teiden sekä asiantuntijuuden yläkäsitteenä. Osaamisen käsitteiden määrittelyn jälkeen tar-
kastelen lyhyesti sitä, miten työelämässä tarvittava osaaminen on viime aikoina muuttunut 
ja mitä tietoja ja taitoja työelämässä toimiminen nykypäivänä edellyttää.  
  
3.1.1 Osaamisen käsitteistö 
 
Lukuisista osaamista koskevista tutkimuksista huolimatta osaamisen käsitteistö on edelleen 
kirjavaa ja jäsentymätöntä; termien keskinäiset suhteet voidaan nähdä monella tavoin. Kä-
sitteille on myös annettu lähes yhtä monta määritelmää kuin on tutkijaakin, ja eri termejä 
on myös monesti käytetty toistensa synonyymeinä. (Adler 1988, 3; Metsämuuronen 1998, 
39–40; ks. Helakorpi 2005, 55–56.) Osaamista on esimerkiksi kuvattu niin kompetenssina, 
kvalifikaationa kuin pätevyytenäkin (ks. Hyrkäs 2009, 49; Metsämuuronen 1998, 40).  
Yhteistä määritelmille on kuitenkin se, että osaaminen nähdään moniulotteisena käsitteenä, 
joka muodostuu monista osatekijöistä.  
 
Osaaminen on käyttäytymiseen liittyviä kykyjä ja valmiuksia, ja siihen liittyy vahvasti sekä 
tiedollinen että toiminnallinen aspekti (Helakorpi 2005; Hanhinen 2010). Ilman tietoa ei 
voi olla osaamista, sillä tehtävän onnistuminen vain vahingossa ei ole varsinaista osaamis-
ta. Toisaalta pelkkä tieto ei vielä tarkoita jonkin asian osaamista. Ihminen voi tietää, miten 
jokin asia pitäisi tehdä, mutta osaamisen kannalta oleellista on, kykeneekö hän myös sovel-
tamaan tietoa käytäntöön ja toteuttamaan kyseisen asian. (Hanhinen 2010, 48.) Yleisellä 
tasolla osaamisen voidaan nähdä tarkoittavan tietojen onnistunutta soveltamista tai kykyä 





2010; Ståhle & Grönroos 1999, 49). Isoherrasen ym. (2008, 152) mukaan osaaminen käsit-
tää tiedon hankkimisen, sen sisäistämisen ja soveltamisen sekä kokemuksellisuuden.  
 
Helakorven (2005) mukaan osaaminen syntyy sekä formaalin että informaalin kokemisen 
ja kehityksen tuloksena. Osaaminen on myös aina kontekstisidonnaista. Hanhinen (2010, 
142) puhuu työkontekstissa tarkasteltavasta osaamisesta työelämäosaamisena, joka sisältää 
työntekijän tai työorganisaation menestymiseen tarvittavia tietoja, taitoja ja asenteita, joi-
den taustalla ovat ammatillisen kasvun ja kehittymisen prosessit. Työelämäosaaminen lisää 
niin yksilön kuin organisaationkin joustavuutta vastata työelämän muutoksiin. Tässä tut-
kimuksessa osaamisella tarkoitetaan työssä tarvittavien tietojen ja taitojen hallintaa ja nii-
den soveltamista käytännön työtehtäviin sosiaalisessa kontekstissa (ks. Helakorpi 2005, 58; 
Virtainlahti 2009, 23).  
 
Osaaminen liittyy läheisesti ammattitaidon ja asiantuntijuuden käsitteisiin. Osaamista voi-
daankin pitää näiden termien yläkäsitteenä (Helakorpi 2005, 56; ks. myös Metsämuuronen 
1998). Useat tutkijat määrittelevät ammattitaidon henkisiin, sosiaalisiin ja työn käsittelytai-
toihin liittyväksi osaamiseksi jossakin teknisessä tai organisatorisessa ympäristössä (ks. 
Haltia 1995, 11–13; Pelttari 1997, 30). Niin Haltia (1995, 11–13) kuin Hanhinenkin (2010, 
97) näkevät ammattitaidon realisoituvan työprosessissa, jossa työntekijän ominaisuudet ja 
työn vaatimukset kohtaavat. Ammattitaito voi Jaakkolan (1995, 120) mukaan näyttäytyä 
vakiintuneina toimintatapoina eli rutiineina tai se voi olla erilaisista ja eritasoisista taidoista 
tai osaamisalueista muodostuva monimuotoinen kokonaisuus. Ammattitaito on kuitenkin 
enemmän kuin vain yksittäisten taitojen summa.  
 
Virtainlahti (2009, 41) näkee ammattitaidon perustuvan laajaan hiljaiseen tietämykseen, 
jonka avulla pystytään reagoimaan oikealla tavalla erilaisiin työssä vastaantuleviin tehtä-
viin ja ongelmiin. Helakorpi (2005, 61) puhuu ammattitaidon määrittelyn yhteydessä puo-
lestaan äänettömistä taidoista. Äänettömillä taidoilla tarkoitetaan pitkäaikaisen kokemuk-
sen sekä oikeiden ja virheellisten päätelmien kautta kehittyneitä taitoja, joiden pohjalta 
syntyy onnistunutta toimintaa käytännön työtehtävissä. Kun oppiminen ja ammattitaitoi-







Asiantuntijuutta pidetään ammattitaitoa laajempana osaamisena. Eteläpellon (1992, 21) 
mukaan asiantuntijuus poikkeaa ammattitaidon käsitteestä siinä, ettei sitä rajaa ensisijaises-
ti ammatillinen positio tai vakanssi, vaan pikemminkin jokin asia, aihe tai tehtävä- ja on-
gelma-alue. Tynjälän (2003, 91–94) mukaan työelämän muutokset ovat vaikuttaneet myös 
asiantuntijuuskäsitykseen: Aiemmin asiantuntijuutta pidettiin koulutuksessa ja työkoke-
muksen myötä syntyneenä pysyvänä, yksilöllisenä ominaisuutena, joka ilmenee automaat-
tisena toimintana vain työpaikan hierarkian yläpäässä olevilla henkilöillä. Nykyisin asian-
tuntijuus nähdään ennemminkin alati kehittyvänä prosessina, jossa uutta osaamista syntyy 
ajan mittaan vuorovaikutteisen toiminnan, kokemusten sekä omien osaamisrajojen ylittä-
misen seurauksena (ks. myös Bereiter & Scardamalia 1993; Hakkarainen ym. 2002, 460–
461). Asiantuntijanomainen työskentely ei myöskään enää rajoitu vain tiettyihin ammattei-
hin vaan sitä vaaditaan enenevässä määrin yhä useammissa työtehtävissä (ks. Tynjälä 
2003, 91). 
 
Asiantuntijuuden nähdään koostuvan kolmesta toisiaan täydentävästä tiedonlajista: formaa-
lista, praktisesta ja metakognitiivisesta tietämyksestä. Formaalilla tietämyksellä tarkoite-
taan kirjallisuudesta ja erilaisista tietokannoista saatavilla olevaa tietoa (Korkalainen 2009, 
3). Se toimii perustana kokemuksen kautta syntyvälle praktiselle tietämykselle, joka ilme-
nee tietoon, näkemyksiin, arvoihin ja tunteisiin pohjautuvana osaamisena sekä valmiutena 
ymmärtää välittömästi uusia ongelmia ja tilanteita (ks. Eteläpelto 1997, 98; Moilanen ym. 
2005, 28; Virtainlahti 2009, 41, 47). Metakognitiivinen tietämys puolestaan tarkoittaa tie-
toa omista taidoista, tiedoista ja strategisista, omaan osaamiseen ja oppimiseen liittyvistä 
asioista. Se on kykyä ohjata ja kriittisesti arvioida omaa toimintaa, ja itsesäätelynä se on 
myös aina mukana henkilön omassa toiminnassa ja sen ohjauksessa. (Tynjälä 2003, 94; 
Korkalainen 2009, 29; Ruohotie 2006.) Metakognitiivinen tietämys on formaalin ja prakti-
sen tietämyksen integroimista ja suodattamista käytännön tilanteessa (Bereiter & Scarda-
malia 1993).  
 
3.1.2 Kvalifikaatio ja kompetenssi osaamisen määrittelijöinä  
 
Ennen kussakin ammatissa tai kullakin alalla nähtiin tarvittavan vain kyseisiin työtehtäviin 
liitettyä osaamista. Nykyisin sen sijaan rutiininomaisemmassakin ammatissa työskentele-





asiantuntijoilta. Jo pelkästään se, että tietoa tuotetaan eksponentiaalisen kiihtyvästi, asettaa 
työntekijöille suuria osaamistarpeita hahmottaa ja hallita edes osa siitä informaatiosta, joka 
tulee vastaan (Metsämuuronen 1998, 39). Työn entistä sosiaalisempi ja verkostomaisempi 
luonne on merkinnyt myös sitä, että asiantuntijanomaista työskentelyä vaaditaan yhä use-
ammin (ks. Tynjälä 2003, 91). Työssä tarvittavan osaamisen yhteydessä puhutaan kompe-
tenssin ja kvalifikaation käsitteistä, joiden avulla voidaan määrittää sitä, millaista osaamis-
ta työntekijät työssään tarvitsevat ja millaista osaamista heiltä jo löytyy.   
Kvalifikaation ja kompetenssin käsitteet 
 
Myös kvalifikaation ja kompetenssin käsitteiden käytön ongelmana on se, että käsitteitä 
käytetään toisinaan toistensa synonyymeinä tai monessa eri merkityksessä (ks. Pelttari 
1997, 45). Tavallisimmin on epäselvää, mielletäänkö kompetenssi (tai kvalifikaatio) yksi-
lön ominaisuudeksi vai työtehtävien asettamiksi vaatimuksiksi (Hanhinen 2010, 49). Yh-
teistä erilaisille määritelmille on kuitenkin se, että ne ovat suhdekäsitteitä, jolloin yksilön 
kompetenssi, kyky, taito tai kvalifikaatio määritellään suhteessa siihen ympäristöön, jossa 
yksilö toimii (Hakkarainen & Paavola 2006, 234; Pelttari 1997, 45).   
 
Kontekstin lisäksi kompetenssia koskeva määritelmä riippuu valitusta näkökulmasta. Tut-
kimuskirjallisuudessa kompetenssi voidaan nähdä joko kykynä suoriutua tiettyjen kriteeri-
en mukaisesti organisaation määrittämästä tehtävästä, yksilön ominaisuuksina tai nämä 
näkökulmat yhdistäen työntekijän valmiuksina, kykyinä ja ominaisuuksina suoriutua tie-
tystä tehtävästä. (ks. Hanhinen 2010, 52–54.) Kompetenssit voivat olla laajasti erityyppi-
sissä ammateissa (tai elämänalueilla) sovellettavia tiedollisia kykyjä tai hyvin kapea-
alaista, spesifeissä työtehtävissä tarvittavaa tietämystä (Hanhinen 2010, 72). Kompetenssi 
– jota voidaan kutsua myös pätevyydeksi – voidaan ymmärtää myös kykyihin ja valmiuk-
siin perustuvana potentiaalina suoriutua työn vaatimuksista (ks. Hanhinen 2010; Pelttari 
1997, 45; Katajamäki 2010, 29). Kompetenssi voi siis olla sekä aktuaalista että potentiaa-
lista kyvykkyyttä. Niin Ruohotie (2005, 31–32) kuin Ellströmkin (1994, Ellströmin 1997 
mukaan) tarkoittavat kompetenssilla potentiaalista toimintakykyä tiettyyn tehtävään, tilan-
teeseen tai kontekstiin. 
 
Kompetenssi voidaan nähdä paitsi yksilön, myös tiimin, työyhteisön tai organisaation omi-





(2006, 115) liittävät kompetenssiin yhteisöllisen näkökulman siitä syystä, ettei vuorovaiku-
tuksellisessa ja yhteistoiminnallisessa työssä ja toiminnassa tarvittavaa ja yhteisesti luota-
vaa kompetenssia voida heidän mielestään enää kuvata vain yksilön taitoina. Uudet työn 
kohteet, muuttuva työnjako ja organisointi, teknologia sekä uusi tieto muuttavatkin jatku-
vasti kompetenssin sisältöä (Hätönen 1998, 7; ks. Pelttari 1997, 33). Parhaiten kompetenssi 
kehittyy oppimisprosessissa, jossa ihminen itse osallistuu oman työnsä kehittämiseen 
(Leppänen 1994, 84). Kompetenssin ja oppimisen suhde onkin vastavuoroinen, sillä toi-
saalta kompetenssin ylläpitäminen vaatii jatkuvaa oppimista tukevaa ja ammatilliseen kas-
vuun kannustavaa työympäristöä, toisaalta taas oppiminen ja kehittyminen ovat riippuvai-
sia kompetenssista (Hanhinen 2010, 74).  
 
Kvalifikaatioilla sen sijaan voidaan tarkoittaa sellaisia kompetensseja, joita työelämässä ja 
työtehtävien suorittamisessa vaaditaan. Kvalifikaatio on siis kompetenssia yhteiskunnalli-
sempi käsite, vaikkakin myös kvalifikaatiota voidaan tarkastella subjektiivisesti yksilön 
henkilökohtaisena käsityksenä siitä, millaista osaamista hän työelämässä tarvitsee. (ks. 
Hanhinen 2010.) Objektiivisista, työelämästä määräytyvistä vaatimuksista käytetään jois-
sakin tutkimuksissa myös kvalifikaatiovaatimuksen käsitettä, jolloin kvalifikaatiolla puo-
lestaan tarkoitetaan työntekijän osaamisvalmiutta. Kvalifikaatiovaatimusten muuttuminen 
kvalifikaatioiksi edellyttää tällöin kvalifikaatioiden yksilöllistä omaksumista, mikä saattaa 
vaihdella yksilöiden välillä. (Pelttari 1997, 33; Hanhinen 2010, 79.) Tässä tutkimuksessa 
kvalifikaatiot ovat yleisiä osaamisvaatimuksia, tietoja, taitoja ja ominaisuuksia, joita tietty 
työ tekijälleen asettaa, kun taas kompetenssi kuvaa sitä, millaisia osaamisvalmiuksia ja 
millaista työhön sovellettavaa osaamista yksilöllä ja/tai yhteisöllä on (ks. Helakorpi 2005, 
58). Päähuomio on kvalifikaatiossa, eli niissä tiedoissa ja taidoissa, joita edunvalvontatyös-
sä toimiminen edellyttää.  
Työelämän kvalifikaatiot 
 
Reichin (1995, 193–203) mukaan valtaosa nykypäivän työtehtävistä voidaan jakaa kol-
meen eri ryhmään: rutiinitehtäviin, henkilöpalveluihin ja symbolianalyyttisiin tehtäviin
1
. 
Reich liittää kaikkiin tehtäviin omat kvalifikaationsa: Rutiinitehtävissä – joihin esimerkiksi 
                                                 
1
 Koska työtehtäväluokittelun avulla voidaan kuvata myös valtion tuottamia palveluja, käytän Reichin ryh-
mittelyä yleisen edunvalvonnan työn kuvaukseen, vaikkakin Reich (1995, 192, 199) itse jättää taloudellisen 





monet tietojenkäsittelyammatit luetaan – luotettavuus, lojaalius sekä kyky noudattaa ohjei-
ta ovat tärkeitä ominaisuuksia, kun taas henkilöpalveluissa tarvitaan näiden lisäksi sosiaali-
sia taitoja. Symbolianalyyttisissa tehtävissä vaaditaan sen sijaan abstraktia ajattelua, sys-
teemiajattelua, kokeilemista ja yhteistyötaitoja. Toisaalta Reich toteaa, että pelkän ammat-
tiryhmän perusteella kenenkään työtä ei voida luokitella tiettyyn ryhmään kuuluvaksi, vaan 
luokittelu riippuu todellisista työtehtävistä. Reichin mukaan on myös ammattiryhmiä – 
esimerkiksi sihteerit ja johtajat –, jotka voivat kuulua useaan näistä tehtävänmukaisista 
luokista.  
 
Kuten jo monesti yllä on käynyt ilmi ja Reichin (1995) määritelmät osin osoittivat, ns. ru-
tiinitehtävissäkin työntekijät usein tarvitsevat monenlaista osaamista. Tynjälän (2003, 91, 
96) mukaan monissa ammateissa yhdistyvät sekä rutiinitehtävät, henkilöpalvelut että sym-
bolianalyyttiset tehtävät. Tynjälä näkee työn entistä sosiaalisemman ja verkostomaisem-
man luonteen merkitsevän sitä, ettei asiantuntijuuttakaan voi liittää enää vain perinteisiin 
professionaalisiin ammatteihin, vaan asiantuntijamaista työskentelyä vaaditaan kaikilta 
työntekijöiltä. Myös Koiken (2002) tutkimus osoitti, että ns. rutiinitehtävissä tehokas työs-
kentely edellytti ongelmanratkaisutaitoja sekä kykyä toimia muuttuvissa tilanteissa.  Tynjä-
län (2003) tavoin mm. Rauhala (1993, 20–21) ja Hanhinen (2010, 90) näkevät, että erilai-
sia töitä on nykyisin entistä vaikeampi erottaa toisistaan. Hanhisen (2010) mukaan sekä 
laaja-alaisesti että spesifisti päteviä ja ammattitaitoisia työntekijöitä voidaan epäilemättä 
kutsua ammatillisiksi asiantuntijoiksi. 
 
Näitä työelämän osin ristiriitaisia osaamisvaatimuksia – laaja-alaista ammatinhallintaa ja 
erikoisosaamista – voidaan tarkastella avainkvalifikaatioina ja ammattispesifeinä kvalifi-
kaatioina (ks. Ruohotie 2002, 112–118; Seinä & Helander 2007, 11). Ammattispesifeillä 
kvalifikaatioilla tarkoitetaan nimensä mukaisesti ammattiin tai toimialaan liittyviä osaa-
misvaatimuksia. Työn sisällöt vaativat paljon ammattikohtaista osaamista, joka muodostaa 
perustan ammattitaidolle ja asiantuntijuudelle sekä jatkuvalle oppimiselle (ks. Ruohotie 
2006, 106–111; 2003, 64, 69; 2002, 118). Ammattispesifeihin kvalifikaatioihin liittyy 
oleellisesti oman ammattialan vahva ja ajantasainen tietämys sekä kyky soveltaa tätä tietoa 
käytännön ongelmiin (ks. Hanhinen 2010, 65).  
 
Avainkvalifikaatiot ovat puolestaan laaja-alaisia, osittain samankaltaisia tietoja ja taitoja, 





tavat nopeasti ja tehokkaasti tapahtuvan osaamisen hankkimisen ja nopean reagoinnin työtä 
koskevissa muutoksissa sekä oman urakehityksen hallinnan. (Ruohotie 2002, 108, 111.) 
Eteläpellon (1992, 25–26; ks. myös Ruohotie 2002, 113–117) mukaan tällaisia vaatimuksia 
ovat mm. laaja-alaisuus (monialainen osaaminen ja oman ammattialan yhteiskunnallisten 
ehtojen ja kytkentöjen ymmärtäminen), muutosvalmius eli joustavuus ja reflektiivisyys, 
luovuus, ammattikäytäntöjen kehittäminen teoreettiseen perusteluun nojaten, itsenäisyys, 
tiedon hankinta- ja käyttötaidot, vuorovaikutus-, viestintä- ja yhteistyötaidot, persoonalli-
nen kasvu sekä elämänhallinta. Ruohotie (2000, 40–47; ks. 2002, 118) mainitsee avainkva-
lifikaatioiksi myös sähköisen viestinnän taidot, innovatiivisuuden sekä ihmisten ja tehtävi-
en johtamistaidot.  
 
Helakorven (2005, 68) mukaan taas jokainen työntekijä tarvitsee työssään entistä enemmän 
seuraavia ominaisuuksia:  
 
• kokonaisuuksien hahmottamista  
• muutoksen ja erilaisuuden sietokykyä  
• analyyttistä ja loogista päättelykykyä  
• yhteistyö- ja verkostotaitoja  
• käytännön ongelmanratkaisukykyä  
• graafisesti kuvattujen tietojen ja järjestelmien lukutaitoa  
• tutkivaa, kokeilevaa ja kehittävää työotetta sekä 
• globaalista, ekologista ja eettistä ajattelua.  
 
Edellä mainituista osaamisen alueista erityisesti vuorovaikutustaidot (ihmissuhdetaidot), 
oppimiskyky sekä muutoksen ja erilaisuuden sietokyky saavat entistä suuremman merki-
tyksen (emt.). Oppimiskykyyn liittyy myös tietoyhteiskunnan valtava tiedon tarjonta, mikä 
asettaa oman haasteensa tiedon omaksumiselle. Tällöin tiedon löytäminen, tiedon kriittinen 
analysointi sekä reflektointi olemassa olevaan aiempaan käsitysrakennelmaan muodostuvat 
myös tärkeiksi taidoiksi. (ks. Helakorpi 1999, 19.) 
 
Taulukossa 1 on Tynjälän (2003, 98) tekemä yhteenveto nykyisen tietoyhteiskunnan työ-
hön ja työtehtäviin liitetyistä ominaisuuksista sekä niitä vastaavista yleistaitojen ja asian-
tuntijuuden kuvauksista. Taulukossa esitetyt työn ominaisuudet ja taitovaatimukset vaihte-





TAULUKKO 1. Tietoyhteiskuntaan liittyviä trendejä ja niitä vastaavia, ammattilaiselta 
vaadittavia yleisiä taitoja  
Tietoyhteiskuntaan liittyvä työn ominaisuus 
 
Vastaavat yleistaidot ja asiantuntijuus 
 
Tieto-, viestintä- ja automaatiotekniikan kehi-
tys 
Tietokoneen ja -verkkojen käyttö, medialuku-
taito, kriittinen ajattelu, ongelmanratkaisutai-
dot, adaptiivinen eksperttiys (=jatkuvasti kehit-
tyvä asiantuntijuus) 
Globalisaatio Kielitaito, kulttuurien tuntemus, suvaitsevai-
suus, eettisyys, adaptiivinen eksperttiys 
Jatkuva muutos, kompleksisuus, epävarmuus Oppimisen taidot, reflektiivisyys, joustavuus, 
luova sopeutuvuus, yrittäjyystaidot, monialai-
suus, rajanylitystaidot, kyky sietää paineita ja 
epävarmuutta, progressiivinen ongelmanratkai-
su, adaptiivinen eksperttiys 
Verkostoituminen, tiimityö, projektit Sosiaaliset taidot kuten yhteistyötaidot, suulli-
nen ja kirjallinen kommunikaatiotaito, esiinty-
mistaidot, monialaisuus, rajanylitystaidot, työ-
prosessitietämys, adaptiivinen eksperttiys 
Symbolianalyyttinen työ Abstrakti ajattelu, järjestelmäajattelu, tiedon 
prosessointi, kokeileminen, innovatiivisuus, 
visiointikyky, progressiivinen ongelmanratkai-
su, adaptiivinen eksperttiys 
Henkilöpalvelut Sosiaaliset taidot, adaptiivinen eksperttiys 
Rutiininomaiset palvelut Luotettavuus, täsmällisyys, rutiinieksperttiys  
(=tutuissa tilanteissa ja ympäristöissä suoriutu-
va asiantuntijuus), adaptiivinen eksperttiys 
 
avainkvalifikaatiot painottuvat eri tavoin. Tynjälän kuvaus osoittaa hyvin sitä, kuinka yh-
teiskunnan muutos näkyy työssä varsin monipuolisina osaamisvaatimuksina. Edellä kuva-
tun perusteella on ilmeistä, ettei kaikkea osaamista voi hallita työssä heti, vaan osaaminen 
kehittyy kokemuksen ja työn tekemisen kautta. 
 
Edellä kuvatun perusteella on ilmeistä, ettei kaikkea osaamista voi hallita työssä heti, vaan 
osaaminen kehittyy kokemuksen ja työn tekemisen kautta. Koska oman osaamiseen liitty-
vien muutostarpeiden ja oman oppimisprosessin ohjaamisella, vuorovaikutuksella sekä 
oman työn näkyväksi tekemisellä ja sen olennaisten piirteiden tunnistamisella on yhä tär-
keämpi osa muuttuvassa työelämässä, on oma työ luontevin paikka kehittää osaamista 
(Moilanen ym. 2005, 23–24). Oppimisen integroituessa vahvasti työn tekemiseen työym-
päristöjä voidaan pitää oppimisympäristöinä, joissa oppimista tapahtuu paitsi yksilöllisen 





rauksena (ks. Eteläpelto 2005, 151; Tikkamäki 2006, 124). Työn näkeminen oppimisympä-
ristönä on lähtökohta toiminnan kehittämiselle työyhteisössä.   
 
3.2 Osaamisen kehittyminen työssä  
 
Suuri osa työssä tarvittavasta osaamisesta kehittyy itse työnteossa (Collin & Tynjälä 2003, 
25–26). Työssä opitaan monin tavoin, ja itse työtehtävät määrittävät paljolti sitä, miten 
työssä oppimista tapahtuu. Tutkimusten mukaan oppimisessa ja osaamisen kehittämisessä 
tulee hyödyntää sosiaalisia prosesseja (Tynjälä 2003, 87–88; ks. Tynjälä ym. 2007, 258). 
Yksi tällainen teoria on sosiokulttuurista, tilannesidonnaista näkemystä edustava Wengerin 
(1998) ns. käytäntöyhteisömalli, jossa osaamisen nähdään kehittyvän toimintaan osallistu-
malla sekä yksilön ja yhteisön välisissä suhteissa. Hakkaraisen ym. (2003, 4) mukaan käy-
täntöyhteisön käsite on tärkeä lähtökohta, kun halutaan ymmärtää yhteisöjen merkitystä 
oppimisen perustana. Sen avulla voidaan tarkastella erilaisissa yhteisöissä ja ihmisten väli-
sissä kanssakäymisissä esiintyviä arkipäivän toimintoja (ks. Tikkamäki 2006, 201). Näkö-
kulma tuo esiin niitä käytäntöjä, tapoja ja tekijöitä, jotka vaikuttavat työyhteisön toimin-
taan.  
 
3.2.1 Työ osaamisen kehittymisessä 
 
Tieto- ja oppimisyhteiskunnan ja siitä seuranneiden työn käytäntöjen uudelleenorganisoi-
misen sekä osaamis- ja kehittämisvaateiden myötä myös kiinnostus työn ohessa tapahtuvaa 
oppimista kohtaan heräsi 1990-luvun loppupuolella (Collin 2007b, 200–201). Jo tätä aikai-
semmin ensimmäiset työpaikalla tapahtuvaa oppimista koskeneet tutkimukset olivat osoit-
taneet, että ylivoimaisesti suurin merkitys oppimisen kannalta on työn tekemiseen liittyväl-
lä epävirallisella, ei-tarkoituksellisella ja satunnaisella oppimisella. (Collin 2007b, 199–
200; ks. myös Collin 2005a). Crossin (2006, 235, 243–244) mukaan jopa 80 prosenttia 
työelämän aikana hankituista tiedoista ja taidoista syntyy formaalin koulutuksen ulkopuo-
lella. 
 
Työssä oppimista koskevia teorioita on monia eikä varsinaista yhtenäistä työssä oppimisen 
teoriaa ole saatavilla. Tässä tutkimuksessa työssä oppimisella tarkoitetaan erityisesti oppi-





ohessa tapahtuvan oppimisen monitahoisena, kokonaisvaltaisena – niin yksilöllisenä kuin 
yhteisöllisenä – prosessina, joka kytkeytyy konkreettiseen ja tavoitehakuiseen toimintaan 
ja jonka ensisijaisena tavoitteena ei ole oppia vaan toimia työn arkisissa käytännöissä. Op-
piminen on tällöin informaalista, satunnaista, tilannesidonnaista ja sosiaalista toimintaa, 
jossa kokemuksellisuus on monin tavoin mukana kaiken aikaa. Työn konteksti määrittää 
sen, mitä työssä opitaan ja voidaan oppia. (Collin 2005a, 18, 83; Varila & Rekola 2003, 30, 
34–35; Tikkamäki 2006, 327–328.)  
 
Säljön (2001, 37–38) mukaan jokainen työ tuottaa tietoa ja oppimista, mutta työn kulttuuri 
ja organisointi, eli se, miten, missä ja keiden kanssa toimitaan, määrittää sen, millaista op-
pimista työpaikalla ja työssä tapahtuu. Heikkilän (2006, 162–188) erilaisia organisaatioita 
– metalliverstasta, tavarataloa, saattohoitokotia ja uusmediayritystä – koskenut tutkimus 
osoitti, että työn luonne ja työn organisointitapa vaikuttavat paljolti siihen, millaiseksi op-
pimisympäristöksi organisaatio muodostuu. Esimerkiksi metalliverstaalla, jossa työ oli 
pääosin yksitoikkoista ja saman tehtävän toistoa, oppimismahdollisuuksia oli niukasti, eikä 
omaan työhön voinut juuri vaikuttaa. Sen sijaan uusmediayrityksessä toimineiden itseoh-
jautuva ja sosiaalinen työ tarjosi runsaasti oppimismahdollisuuksia.  
 
Collin (2005a; 2007b, 210–211) tarkasteli suunnitteluinsinöörien työssä oppimista puoles-
taan oppimisen luonteen ja prosessien näkökulmasta. Tutkimus osoitti mm. sen, että oppi-
misessa korostuvat yhtäaikaisesti niin yhteistyö kuin yksilöllisesti kertynyt näkemys ja 
kokemus. Työn käytännöt sisältävät eritasoisia oppimisprosesseja aina yksilöllisestä oppi-
misesta koko organisaation ja työn ulkopuolistenkin verkostojen oppimiseen. Collinin 
(2005a, 65–68) mukaan työssä oppimista voi tapahtua 
 
1) työtä tekemällä 
2) vuorovaikutuksessa kollegojen, työkaverien kanssa 
3) työkokemuksia arvioimalla 
4) tekemällä jotakin uutta 
5) formaalin koulutuksen kautta sekä 
6) työpaikan ulkopuolisissa ympäristöissä. 
 
Suurin osa oppimisesta tapahtuu työn ohessa huomaamatta jokapäiväisen ongelmanratkai-





piminen on tällöin sidoksissa tilanteeseen eli työssä opitaan kulloisenkin työtehtävän kan-
nalta oleellisia asioita. (Collin 2007b, 203.) Kollegojen välisellä vuorovaikutuksella on 
myös hyvin olennainen merkitys oppimisessa (kategoria kaksi): oppimista tapahtuu kysyt-
täessä neuvoa, kuuntelemalla, keskustelemalla, tiimityöskentelyssä, palavereissa sekä kon-
sultoimalla. Erittäin arvokkaana oppimismuotona suunnitteluinsinöörit pitivät kokeneiden 
kollegojen tarkkailua ja kuuntelemista. Tästä huolimatta työssä oppimisen ongelmana tosin 
saattaa olla se, ettei kokeneempien osaaminen välity nuoremmille työntekijöille, vaikka 
siihen olisikin tarvetta (Collin 2007b, 206).  
 
Kolmannessa kategoriassa omien työkokemusten arviointi, virheet sekä kertyneet koke-
mukset ja kompetenssit toimivat oppimisen lähteinä. Toisin kuin mm. Mezirow (1998) 
sekä Järvinen ja Poikela (2000), jotka katsovat oppimisen vaativan tietoista tekojen ja toi-
minnan arviointia ja reflektointia, Collin (2007b, 203–204) näkee kokemuksen työssä op-
pimisessa olevan enemmänkin jotain kertyvää kuin tietoisesti arvioitavaa. Collin perustelee 
tämän sillä, että työn ohessa tapahtuva oppiminen on usein huomaamatonta ja kokemus 
kuvattiin suunnitteluinsinöörien puheissa usein tuntumaksi tai osaamisen kertymiseksi. 
Heikkilän (2006, 183, 188) jo edellä mainitussa tutkimuksessa reflektion osuus jäi myös 
niukaksi työssä tapahtuvassa oppimisessa: neljästä erilaisesta organisaatiosta ainoastaan 
yhdessä tapauksessa työntekijät puhuivat oman työnsä syvällisestä pohdinnasta ja reflek-
toinnista. Työn kiireellisyys sekä stressaavuus olivat keskeisiä syitä reflektoinnin vähyy-
delle. Myös Beckett ja Hager (2002; 1999) toteavat, että työssä tehdyt päätökset ovat usein 
hyvin käytännöllisiä ja ne tehdään usein nopeasti käsillä olevan tilanteen sanelemana sekä 
maalaisjärkeen ja jopa intuitioon perustuen. Toki Collin (2007b, 204) näkee kokemusten 
arvioinnillakin olevan oman osuutensa oppimisessa silloin, kun siihen on aikaa ja mahdol-
lisuuksia.  
 
Neljäntenä Collinin mainitsemana oppimisen muotona ovat sellaiset uudet ongelmat tai 
tehtävät, joihin omat tai työkavereiden kokemukset eivät anna vastausta. Tämä vaatii mm. 
uuden tiedon hankintaa, erilaisten vaihtoehtojen punnitsemista ja testaamista, luovuutta, 
innovatiivisuutta, ”heureka” -kokemuksia sekä teoreettisen ja käytännöllisen tiedon yhdis-
tämistä. Formaalia koulutusta pidettiin työssä tapahtuvan oppimisen edellytyksenä (katego-
ria viisi). Sen kautta opittiin tärkeät perustiedot ja -taidot. Merkittävää kuitenkin oli, että 
mitä kokeneempi työntekijä oli kyseessä, sitä enemmän oppimisessa korostui itse työn 





tai koulun ulkopuoliset kontekstit, kuten pitkäaikaiset kiinnostuksenkohteet, kohdatut asi-
akkaat, ystävät tai muiden ammatinedustajien kanssa käydyt keskustelut, joiden koettiin 
auttaneen työssä vastaantulevassa päätöksenteossa.  
 
Työssä oppimisen luonnetta ja tapoja sekä niihin vaikuttavia tekijöitä käsitellyt Tikkamäen 
(2006) tutkimus osoitti työssä oppimisessa pääpainon olevan Collinin (2005a) tutkimuksen 
tavoin informaalissa ja satunnaisoppimisessa. Oppimisen mahdollisuudet, esteet ja toteu-
tumismuodot näyttäytyivät kontekstuaalisina ja situationaalisina, eli ne olivat suhteessa 
kulloiseenkin aikaan, paikkaan ja historialliseen hetkeen ja saattoivat vaihdella samankin 
organisaation sisällä eri työntekijästä riippuen. Tutkimuksessa olleiden neljän erilaisen ja 
erilaisessa tilanteessa olevan organisaation työssä oppimisen tapoja ja muotoja olivat: 
 
1) sosiaalinen vuorovaikutus ja yhteistyö eri tahojen kanssa 
2) tiedon hakeminen, prosessoiminen ja soveltaminen –> uusien ideoiden luominen 
3) ongelmanratkaisu ja tutkiminen 
4) toiminnallinen oppiminen ja käytännössä harjoitteleminen 
5) henkilöstökoulutus 
6) omaehtoinen koulutus ja ammatillinen pätevöityminen 
7) työn kirjaaminen ja dokumentoiminen sekä 
8) reflektointi; oman toiminnan pohdinta ja arvioiminen (Tikkamäki 2006, 121). 
     
Tikkamäki tarkasteli työssä oppimista myös eri organisaatiokonteksteissa: Työntekijöiden 
näkökulmasta työn arki vaati kykyä ja halua sopeutua työssä ja organisaatiossa toteutettui-
hin muutoksiin sekä ammattitaidon jatkuvaa kehittämistä. Suurimmiksi haasteiksi osoittau-
tuivatkin organisaatiomuutoksiin sopeutuminen ja jokapäiväisestä työstä selviytyminen. 
Yhteistyömahdollisuudet ja yhteistyön sujuvuus määrittivät puolestaan yhteisökontekstin 
oppimista, jota tapahtui uutta tietämystä rakentamalla, kehittämällä, rekonstruoimalla sekä 
jakamalla tietämystä yhteistoiminnassa yhteisön muiden jäsenten kanssa. Organisaation 
näkökulmasta työssä oppimisessa korostui muutosprosessien organisointi sekä johtamis-
kulttuuri. Haasteina nähtiin työntekijöiden ja yhteisöjen osaamisen hyödyntäminen ja ke-
hittäminen sekä kehittämistoimintaan osallistaminen. Näihin vaikuttivat mm. koetut osal-
listumismahdollisuudet, työstä saatava palaute, avoin ja tehokas informaation kulku, uusiin 






Tietämyksen rakentamisessa ja toimintaan osallistumisessa keskeinen rooli kaikkien alojen 
töissä oli sosiaalisilla prosesseilla: eteen tulevissa uusissa tilanteissa ongelmia ja haasteita 
ratkottiin yhdessä.  Oppiminen toteutui yhteistyön eri muodoissa ryhmä- tai tiimityönä, 
keskustelemalla, kyselemällä, neuvottelemalla sekä palautetta vastaanottamalla, jakamalla 
ja kollektiivisesti reflektoimalla. Kuten mm. Collinin (2005a, 83) tutkimuksessa sosiaali-
nen vuorovaikutus nousi tärkeäksi työssä oppimisen muodoksi, myös Tikkamäen tutki-
muksessa työssä muodostuvat sosiaalisen tuen yhteisöt muodostivat merkittävän foorumin 
vuorovaikutuksessa tapahtuvalle oppimiselle. (Tikkamäki 2006, 329.) Tämän vuoksi onkin 
syytä tarkastella vielä lähemmin työpaikan sosiaalista yhteisöä ja sitä, miten asiantuntijuus 
rakentuu yhteisössä luotujen käytäntöjen kautta. 
 
3.2.2 Osaamisen kehittyminen työyhteisön käytännöissä  
 
Kun huomattiin, että osaaminen kehittyy parhaiten työssä oppimalla ihmisten kanssa ja 
heidän kauttaan, alettiin organisaatioiden toimintaa ja oppimista tarkastella yhteisöjen ja 
yhteisöllisyyden näkökulmasta. Lähestymistavan taustalla on ajatus siitä, ettei oppimista ja 
työntekoa tule erottaa toisistaan, sillä työyhteisön ja sen jäsenten tietämys ja oppiminen 
syntyvät aina kulttuuris-sosiaalisen kontekstin ja tilannekohtaisen kokemuksen kautta. Täl-
löin aidossa kulttuurisessa ympäristössä tapahtuva oppiminen on yhteisöllinen, yhteisön 
kulttuurisiin käytänteisiin liittyvä osallistumis- ja merkityksenantoprosessi, jossa oppimista 
tapahtuu yhteisön toimintaan osallistumalla. Tämä sosialisaation ja kulttuuriin kasvamisen 
monitahoinen prosessi muuttaa niin yksilön identiteettiä kuin hänen sosiaalisia suhteitaan, 
mikä edelleen vaikuttaa työyhteisöön ja työkäytäntöihin. (Lave & Wenger 1993, 29, 35–
42, 52; Tikkamäki 2006, 201; ks. Korpiaho 2003, 12.) 
 
Wengerin (1998, 45, 103; Wenger ym. 2002, 4) mukaan oppiminen tapahtuu käytäntöyh-
teisöissä (communities of practice), joilla kuvataan jonkin yhteisen asian ympärille synty-
nyttä joukkoa, jonka jäsenet syventävät tietämystään jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Näi-
den yhteisöjen tarkoituksena on kehittää jäsentensä taitoja sekä rakentaa ja vaihtaa tietoa. 
Käytäntöyhteisöt voivat olla joko organisoituja yhteisöjä tai muodostua toiminnoissa spon-
taanisti, jolloin ne eivät välttämättä noudata ylhäältä määrättyjä virallisia organisaatio- ja 
tiimirajoja. (Wenger ym. 2002, 41–45; Lämsä 2008, 123–125, 160). Organisaatiossa käy-





103–105). Yhteisöt voivat muodostua esim. samantyyppistä työtä tekevistä tai saman asi-
akkaan kanssa erilaisissa työtehtävissä työskentelevistä henkilöistä, eli jäsenistä, joiden 
taidot joko ovat samankaltaisia tai täydentävät toisiaan (Lämsä 2008, 179–180; ks. Wenger 
ym. 2002, 20, 25). Tällaisia käytäntöyhteisöjä Lämsä (2008, 179) nimittää ammatillisiksi 
käytäntöyhteisöiksi.  
 
Yhteisen toiminnan myötä käytäntöyhteisöille kehittyvät omat käytännöt eli mm. tietämys, 
työkalut, dokumentit, kieli, tavat, normit ja arvot, jotka tehostavat yhteistä työskentelyä 
(Wenger 1998, 82–83, 105). Yhteisöön osallistuminen ja jaetut käytännöt merkitsevät 
myös jäsenten keskinäistä sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin (Wenger 1998, 73–77, 251). 
Sitoutuminen ja käytäntöyhteisöjen pysyvyys voivat näkyä esimerkiksi organisaatiomuu-
toksessa, jossa työtovereiden vaihtuessa oma, entisten työtovereiden kanssa muodostettu 
käytäntöyhteisö pysyy edelleen oman asiantuntemuksen rakentamisen ja vertaistuen paik-
kana (Wenger ym. 2002, 20).  
 
Käytäntöyhteisöjen asiantuntemuksen rakentumisessa ja oppimisessa on kysymys täysival-
taiseksi jäseneksi kasvamisesta: yksilö siirtyy vähitellen toimintaan osallistuessa yhteisön 
ulkorakenteilta kohti täyttä osallistumista (Lave & Wenger 1993, 36–37; Davenport & Hall 
2002, 173). Olennaista asiantuntijaksi kasvamisen prosessissa on aloittelijan toiminnan 
tukeminen hänen taitotasoonsa nähden, jolloin yksilön on mahdollista ylittää aikaisemman 
osaamisensa rajat kokeneemman avustamana tai tämän toimintaa seuraamalla (Hakkarai-
nen ym. 2002, 455). Samalla aloittelija oppii yhteisön käytännöt, mikä edelleen auttaa tie-
tämyksen jakamisessa ja osaamisen välittymisessä. Leinosen ym. (2006, 141) mukaan yk-
silön oppimisen todellisena mittana voidaan pitää sitä, millä tavoin tämä voi osallistua 
merkityksellisiin toimintoihin – kuten kokouksiin ja projekteihin – ja millaisen aseman 
tämä yhteisössä saa. 
 
Yksilön erilaisiin toimintoihin osallistuminen ja toisaalta myös osallistumattomuus puoles-
taan vaikuttavat yksilön identiteettiin, hänen käsityksiin omasta itsestään ja omasta osaa-
misestaan. Identiteetin kannalta onkin tärkeää, missä keskusteluissa yksilö on mukana ja 
miten muut näkevät hänen asiantuntemuksensa, arvonsa ja paikkansa työyhteisössä. (Wen-
ger 1998, 149–151, 164–167; ks. Korpiaho 2003, 15.) Yhteisön tuen saaminen ja kognitii-
visesti keskeinen asema yhteisössä merkitsevät sitä, että yksilölle syntyy varmuus omasta 





osaamistaan (Hakkarainen ym. 2002, 456). Yhteisöön osallistuminen antaa siis tietoa 
omasta osaamisesta, vahvuuksista ja heikkouksista.  
 
Yhdessä toimiessa organisaatiossa kehittyy myös kollektiivinen, transaktiivinen muisti, 
jonka avulla jäsenet oppivat tuntemaan toisensa osaamisen ja voivat tätä kautta toimia te-
hokkaammin (ks. Hakkarainen ym. 2002, 457; Hakkarainen 2003, 392). Työntekijöiden on 
tiedettävä paitsi omasta osaamisestaan, myös muiden yhteisön jäsenten tiedoista ja taidois-
ta. Parviaisen ja Erikssonin (2006, 147–148) mukaan oppimisen ja toiminnan kehittämisen 
kannalta on tärkeää myös tietää, millaista osaamista yhteisöstä puuttuu ja mitä muut ovat 
kiinnostuneet tietämään. Yhteisön puutteiden tiedostaminen antaa tietoa yhteisön osaamis-
tarpeista sekä tehostaa työyhteisön ulkopuolisten käytäntöyhteisöjen ja verkostojen käyt-
töä, kun työntekijät tietävät, milloin etsiä tietoa oman työyhteisön ulkopuolelta (Austin 
2000). 
 
Työyhteisöön pyrkiville yhteisön osaamisen kautta syntynyt ammatillinen identiteetti aset-
taa vaatimuksia siitä, mitä tulisi osata ja oppia saavuttaakseen vaaditun ammattitaidon sekä 
tullakseen täysivaltaiseksi jäseneksi. Yhteisön kehityksen kannalta uusien ihmisten tulo 
voidaan nähdä positiivisena asiana, sillä nämä voivat uusien näkemysten ja oman tietä-
myksensä kautta auttaa uudistamaan yhteisöä yhdessä kokeneempien työntekijöiden kans-
sa. Laven ja Wengerin (1993) mukaan muutos onkin osa käytäntöyhteisöjä, ja ne muotou-
tuvat kaiken aikaa toiminnan ja olosuhteiden vaihtumisen myötä. Toisaalta kehittäminen 
saattaa aiheuttaa yhteisössä ristiriitatilanteita, kun moninaiset näkökulmat, intressit sekä 
tulokkaiden ja vanhempien erilaiset näkemykset kohtaavat. (Lave & Wenger 1993, 56–57, 
115–117; ks. Hakkarainen ym. 2002, 458.) 
 
Hakkaraisen ym. (2003, 10) mukaan käytäntöyhteisöjen ongelmana voi olla aikaisempiin 
toimintatapoihin tarrautuminen, vaikka toisaalta yhteisöt myös tarvitsevat vakiintuneita 
käytäntöjä ja hyvin toimivia ratkaisumalleja toimintansa pohjaksi.  Käytäntöyhteisöt saat-
tavat estää myös koko organisaation tiedonkulkua, mikäli ne panttaavat tietoa ja sulkevat 
muut ulkopuolelleen (Wenger 1998, 120). Lämsän (2008, 160) tutkimuksessa kuitenkin 
vain muutamat henkilöt liittivät käytäntöyhteisöihin negatiivisia piirteitä. Toimivia yhtei-
söjä leimaakin se, että ne ovat halukkaita tekemään yhteistyötä muiden kanssa ja ne kyke-
nevät käsittelemään ja hyödyntämään yhteisössä ilmeneviä erimielisyyksiä ja väittelyitä 






Käytäntöyhteisöt voivat siis tehostaa niin organisaatioiden kuin yksilöiden toimintaa mo-
nin tavoin: Yhteisöt mahdollistavat sen jäsenille nopean tiedonhankinnan ja -saannin sosi-
aalisten suhteiden ja transaktiivisen muistin kautta. Ne ovat paikkoja, joissa jäsenet voivat 
auttaa toisiaan ongelmien ratkaisussa, kehittää osaamistaan sekä edelleen levittää hankittua 
tietämystä, mikä edesauttaa tiedon ja osaamisen säilymistä organisaatiossa työntekijöiden 
vaihtumisista huolimatta. (Wenger ym. 2002, 15–17.) Käytäntöyhteisöjen toimivuus perus-
tuu motivoituneeseen toimintaan sekä jäsenten väliseen luottamukseen ja turvalliseen il-
mapiiriin, jossa voidaan keskustella avoimesti erilaisista näkökannoista, kokemuksista ja 
parhaista käytännöistä sekä esittää tyhmiäkin kysymyksiä (Wenger ym. 2002, 28–30, 37, 
121; Davenport & Hall 2002, 185). Lämsän (2008, 170) tutkimassa organisaatiossa käytän-
töyhteisöt auttoivat vuorovaikutuksellisen oppimisen lisäksi luomaan uusia ideoita, palve-
lemaan asiakkaita sekä edistämään työyhteisön kehittymistä ja yleistä hyvinvointia. Yhtei-
söistä puhuttaessa onkin tärkeää myös huomata, etteivät ne ole jäsenille vain työtä varten, 
vaan ne antavat yhteenkuuluvuuden tunteen sekä tekevät työnteosta mielekästä (Wenger 
ym. 2002, 15–16; Korpiaho 2003, 12). Käytäntöyhteisöjen lisäksi yhteenkuuluvuuden, 
yhteisöllisyyden ja osaamisen kehittymiseen vaikuttaa myös se tapa, jolla yhteisöä johde-
taan. Seuraavaksi tarkastelenkin johtamista ja sitä, miten johtaja tai esimies voi vaikuttaa 
toiminnallaan osaamisen kehittymiseen ja jakamiseen.   
 
3.3 Työyhteisössä olevan osaamisen johtaminen 
 
Organisaation johdon tehtävänä on luoda edellytyksiä niin yksilölliselle kuin yhteisellekin 
oppimiselle. Perinteisesti työntekijöiden osaamista on pyritty kehittämään formaalissa, 
työpaikan ulkopuolella tapahtuvassa koulutuksessa, mutta viimeisten vuosikymmenten 
aikana huomiota on myös johtamisen kannalta ruvettu siirtämään kohti työpaikan sisällä 
tapahtuvaa oppimista (ks. Juuti 2011a, 16; Virkkunen & Ahonen 2007; Cross 2006). Kun 
johtamista tarkastellaan erityisesti yhteisön sekä yksilöiden kehittymisen kannalta, johta-
misen tehtävänä on hallita ja ohjata kaikkea sitä tietämystä, mitä työssä ja organisaatiossa 
tarvitaan (ks. Isoherranen ym. 2008, 152–153). Johtamisella on erityisen suuri merkitys 
organisaation tietämyksen ja ajatusten vaihtumisen sekä uuden tiedon luomisen toteutumi-
sessa, sillä hyvällä johtamisella voidaan luoda oppimista ja osaamisen kehittymistä tukevia 





Eriksson 2006, 124, 145; Isoherranen ym. 2008, 149, 156). Menestyvän toiminnan perusta 
on jatkuvaan oppimiseen ja kehittämiseen kannustavassa kulttuurissa, joka käyttää kaikki-
en työyhteisössä työskentelevien yksilöiden ja ryhmien osaamista ja oppimiskykyä yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi (Isoherranen ym. 2008, 156).  
 
Toimivan ja kehittyvän osaamiskulttuurin luominen ei ole helppoa: Esimiehet saattavat 
olla puun ja kuoren välissä, kun yhtäältä johto vaatii korkeita tavoitteita yhä niukemmilla 
resursseilla alaisten työmäärän kasvaessa entisestään (Mäkipeska & Niemelä 1999, 5). Op-
piminen ei myöskään tapahdu itsestään, vaan se vaatii aikaa ja työtä, joka on poissa välit-
tömästä työtehtävien tekemisestä. Työpaikoilla joudutaan jatkuvasti sovittamaan yhteen 
oppimisen ja tuottamisen vastakkaisia vaatimuksia. Näiden vaatimusten välinen ristiriita on 
suunnannut huomiota siihen, millä tavoin oppiminen työyhteisössä tapahtuu ja miten sitä 
voitaisiin ohjata ja tehostaa. (Virkkunen & Ahonen 2007, 11.) Samaan aikaan esimiesten 
on kiinnitettävä huomiota myös työntekijöiden hyvinvointiin, sillä nämä haluavat tuntea, 
että heistä pidetään ja että heitä kunnioitetaan ja arvostetaan (Juuti 2006, 161). 
 
Vuorovaikutuksen ja kulttuurin merkitystä korostavat näkemykset katsovat organisaation 
kehittämisen vaativan henkilöstön osallistamista. Eri johtamisteoriat puhuvat ns. jaetusta 
johtamisesta, jossa huomio siirretään pois yksittäisestä johtajasta kohti yhteisiä, ei-
hierarkkisia vuorovaikutussuhteita (ks. mm. Eriksson 2006, 124, 126; Juuti 2011b, 77–78). 
Juuti (2006, 160–161) määritteleekin johtamisen vuorovaikutusprosessiksi, jonka avulla 
pyritään vaikuttamaan yhteisön käyttäytymiseen, organisoitumiseen, asemaan ja viestin-
tään, toisin sanoen toimintaan jonkin päämäärän saavuttamiseksi. Jatkuvaan oppimiseen ja 
kehittämiseen kannustava kulttuuri edellyttää työyhteisössä olevan ja siellä tarvittavan 
osaamisen tunnistamista sekä tapojen ja paikkojen luomista yhteiselle vuorovaikutukselle, 
jonka kautta kaikkien työntekijöiden ja ryhmien osaamista ja oppimiskykyä voitaisiin käyt-
tää yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi (Isoherranen ym. 2008, 156, 158–159).  
 
Myös Ståhlen ja Grönroosin (1999, 92–93) mukaan työyhteisössä oppimista ja kehitystä ei 
tapahdu ilman henkilöstön yhteistä keskustelua, dialogia. Ståhle ja Grönroos painottavat 
kaikkien osapuolten vaikuttamista tulkintoihin ja merkityksiin, jolloin yhteiselle toiminnal-
le syntyy uusia yhteisiä tulkintoja. Yhteiset keskustelut ja päätöksenteko antavat työnteki-
jöille mahdollisuuden jakaa tietämystään sekä vaihtaa ajatuksia erilaisista näkemyksistä ja 





ganisaation ja työyhteisön senhetkisestä tilanteesta sekä käytettävissä olevista resursseista; 
tietoa, jota ei voida hakea vain intranetistä. (Ståhle & Grönroos 1999, 92–93; Eriksson 
2006, 145; ks. myös Wittenbaum & Stasser 1996; Austin 2000.)  
 
Johtamistyylejä on tosin monia erilaisia ja yhteisön osallistaminen riippuu usein monista 
eri asioista, kuten johtajan aikaisemmista kokemuksista, hänen arvojärjestelmästään, orga-
nisaatiokulttuurista, alaisia kohtaan koetusta luottamuksesta, ryhmädynamiikasta ja ongel-
man luonteesta. Jokaisessa johtamistilanteessa esimiehen on kyettävä löytämään sopiva 
tasapaino alaisten toiveiden ja tarpeiden huomioimisen sekä oman auktoriteettinsa ja vas-
tuunsa kesken. (Juuti 2006, 168–172.) Erikssonin (2006, 138) mukaan johtamiseen kuuluu 
vastuu tehdä ja toimeenpanna päätöksiä. Päätökset eivät voi olla aina kaikkien osapuolten 
etujen mukaisia, vaan päätösten toimeenpanossa on perustelujen ja suostuttelujen ohella 
käytettävä myös pakottamista. Toistuva ylhäältä alaspäin tapahtuva pakottaminen voi kui-
tenkin johtaa kulttuuriin, jossa työyhteisössä on alati pelkoa siitä, mitä seuraavaksi tapah-
tuu. Demokraattisen johtamistavan hyötyinä kuitenkin on, että se tarjoaa monenlaisia nä-
kemyksiä ja monenlaista osaamista päätöksentekoon (ks. Juuti 2006, 169).  
 
Pidemmällä aikavälillä johtamistavalla on vaikutuksensa mm. työntekijöiden sitoutunei-
suuteen, yhteisön ilmapiiriin ja koettuun luottamukseen sekä sitä kautta oppimiseen ja työn 
kehittämiseen (Moilanen ym. 2005, 19; ks. Eriksson 2006, 124). Omalla toiminnallaan 
esimiehet voivat kannustaa ja innostaa työntekijöitä sekä vaikuttaa avoimen ja luottamuk-
sellisen ilmapiirin syntyyn, jossa ihmiset uskaltavat kertoa erilaisia näkemyksiään ja mieli-
piteitään (Virtainlahti 2009, 163, 212). Vesterinen (2011) puhuu erikseen ns. luottamusjoh-
tamisesta, sillä vaikkakin luottamus koskee kaikkia työyhteisön jäseniä, esimies on avain-
asemassa sekä esimerkkinä että ristiriitojen ratkaisijana. Esimerkiksi päätöksenteossa luot-
tamuksen tunne tarkoittaa sitä, että työntekijät voivat luottaa siihen, että päätöksiä tehtäes-
sä ja toteutettaessa ei ajatella vain taloudellista hyvinvointia vaan myös ihmisten muita 
tarpeita. (Vesterinen 2011, 211, 212.) Koettuun luottamukseen vaikuttavat mm. avoimuus 
sekä ongelmia ratkomaan pyrkivä johtaminen (emt.; Lindström & Kiviranta 1995, 17).  
Luottamus puolestaan kasvattaa sitoutumista, synnyttää hyvinvointia sekä mahdollistaa 







Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat myös osa johtamista. Palaute voi toimia 
kannustimena, jonka kautta on mahdollista peilata omia työsuorituksia. Palaute pitäisikin 
nähdä mahdollisuutena kehittää ja ohjata toimintaa ja osaamista eteenpäin. Ongelmana 
palautteenannossa on kuitenkin monesti se, että sitä ei anneta ollenkaan tai sitä saadaan 
vain huonosti menneistä asioista. Palautteen ja varsinkin kiitoksen ääneen sanomisella on 
kuitenkin erittäin suuri merkitys. Palautteenannossa tärkeää on myös vastavuoroisuus: pa-
lautetta tulisi antaa kaikilla tasoilla kaikkiin suuntiin eli esimieheltä henkilökunnalle ja 
henkilöstöltä esimiehelle kuin myös työntekijältä toiselle. (Virtainlahti 2009, 154–155, 
218.)  
 
Kuten jo tämän alaluvun alussa kävi ilmi, johtaminen ei ole helppoa, vaan se sisältää mo-
nia ristiriitaisuuksia. Oman haasteensa asettavat vielä muutostilanteet, sillä muutos jo sel-
laisenaan lisää esimiehen haasteita ja työtehtäviä (Ylikoski & Ylikoski 2009). Mikäli työ-
yhteisöä on tarkoitus muuttaa vahvasta johtajuudesta yhteisöllisempään suuntaan, erilaisiin 
johtamistyyleihin liittyvät ristiriidat tulevat usein erityisesti näkyviin: Uudenlaiset toimin-
tamallit vaativat toisenlaista organisaatiokulttuuria, mikä edellyttää usein vahvaa johtajuut-
ta, sankarijohtajaa, joka onnistuu sitouttamaan henkilöstön muutoksen tavoitteisiin ja sen 
toteutuksen eri vaiheisiin. Paradoksaalisesti kuitenkin, mikäli muutokset on toteutettu hie-
rarkkisella johtamisella, vähentää se uskoa jaetun johtajuuden toteutumista jatkossakin. 
(Fletcher & Käufer 2003, 21–25.)  
 
Mattilan (2007, 10) mukaan koko organisaation ja työyhteisön osallistuessa muutoksen 
toteuttamiseen muutoksen ja uudistumisen johtaminen pitää sitoa osaksi arjen työskentelyä 
eikä nostaa jalustalle. Isoherranen ym. (2008, 149) sekä Nikkilä ja Pasivaara (2007, 113–
117) toteavat, että nimenomaan arvokeskustelujen ja toimintatapojen ja -ympäristöjen 
muutosten kautta johto voi vaikuttaa työyhteisön arvoihin ja ilmapiiriin sekä sitä kautta 
vanhojen työskentelytapojen muuttamiseen, uusien ajattelu- ja toimintamallien syntymi-
seen, aktiivisen vuorovaikutuksen tukemiseen ja uuden tiedon tuottamiseen. Johtamisen 
ohella myös mm. jokainen työyhteisön jäsen osaltaan vaikuttaa työyhteisön käytänteisiin ja 
toimintaan. Seuraavassa tarkastelen lähemmin niitä tekijöitä, jotka voivat joko edistää tai 






3.4 Osaamisen jakamisen edistäjät ja esteet 
 
Vaikka yhteisessä vuorovaikutuksessa voidaan kehittää ja tuottaa arvokasta tietoa ja osaa-
mista, ei yhteistyön toteutuminen ole yksinkertaista. Sosiaalinen vuorovaikutus onkin yksi 
haastavimmista oppimistilanteista melkeinpä missä työssä tahansa. Varsin tyypillistä on, 
että siinä missä muut jäsenet työpaikoilla toimivat voimavarana, ovat he myös monenlais-
ten konfliktitilanteiden aiheuttaja. (Collin 2007a, 137.) Juutin ja Vuorelan (2002) mukaan 
työpaikat eivät ole harmonisia työntekijän henkisen kasvun paikkoja. Vaikka työtä teh-
täisiinkin suurimmaksi osaksi kohtalaisen yksimielisyyden vallitessa, työ harvoin sujuu 
ilman erimielisyyksiä tai konflikteja työntekijöiden ja eri ryhmien välillä (Collin 2007b, 
209). Työhön ja työyhteisössä toimimiseen liittyy monia tekijöitä, jotka vaikuttavat yhteis-
työn sujumiseen joko myönteisellä tai kielteisellä tavalla. Tällaisia tekijöitä ovat mm. ra-
kenteelliset, sosiaaliset ja kokemukselliset seikat (ks. Parviainen 2006, 168–173).  
 
Yksi yleisimmistä tiedon jakamisen esteistä liittyy valtaan ja organisaation hierarkioihin 
(Eriksson 2006, 115; ks. Parviainen 2006, 168). Yhteistyötä tekevien kilpaillessa samoista 
resursseista, viroista ja statuksesta työssä on aina jännite yhteistyön ja kilpailun välillä 
(Parviainen 2006, 157). Kun tieto nähdään vallan välineenä, omaa osaamista ei haluta vält-
tämättä jakaa, sillä tiedon jakaminen voisi merkitä vallasta luopumista. Näin tietoa pant-
taamalla voidaan varmistaa oman kilpailukyvyn säilyminen ja omien intressien toteutumi-
nen. (ks. Parviainen 2006, 168; Virtainlahti 2009, 14.) Tiedon jakamisen kannalta yhteisöl-
listä keskustelukulttuuria tukahduttava kilpailullisuus sekä omien intressien tavoittelu 
ovatkin tutkimusten mukaan syrjäyttäneet kollektiiviset arvot monissa työyhteisöissä (Jaari 
2004, 23).  
 
Historiallisen kehityksen seurauksena syntynyt organisaatiokulttuuri eli organisaatiossa 
vallitsevat tavat ja käsitykset saattavat myös ehkäistä työntekijöiden halukkuutta toimia 
yhdessä. Organisaatiokulttuurin kehittymiseen vaikuttavat hallinnolliset, rakenteelliset tai 
tuotannolliset tekijät sekä osittain myös tiettyjen henkilöiden toimintatavat tai ihmisten 
keskinäiset suhteet. Yhteistyön yleistymisestä huolimatta monissa organisaatioissa on vielä 
vallalla käsitys, että pätevät asiantuntijat ovat itsenäisiä, omaehtoisia ja itseohjautuvia toi-
mijoita, jolloin toisten osaamiseen nojautuvaa työntekijää voidaan pitää helposti epäpäte-
vänä. (Parviainen 2006, 168.) Toisaalta oikeanlaisen itsenäisyyden ja autonomisuuden säi-





lektiivisen osaamisen syntymistä. Tasapaino yksilöllisyyden ja yhteisöllisyyden välillä 
onkin hienovaraista, ja se on jatkuvasti määriteltävä uudelleen. (Koivunen 2005, 43; ks. 
Hintsala 2005.) 
 
Vallitseva kulttuuri vaikuttaa edelleen työyhteisön ilmapiiriin sekä koettuun luottamukseen 
(Virtainlahti 2009, 214–215). Tiedon jakamista edistää avoin, kunnioittava ja tasapuolinen 
ilmapiiri, jossa vallitsee luottamus toinen toisia ja organisaation johtoa kohtaan (Vesterinen 
2011; Parviainen 2006, 170–172). Kuten edellisessä alaluvussa kävi jo ilmi, esimies on 
myös tärkeä linkki, kun luodaan ilmapiiriä, jossa jokainen uskaltaa tuoda omat mielipiteen-
sä julki ja kyseenalaistaa työyhteisön toimintatapoja (Virtainlahti 2009, 163–164). Organi-
saation ilmapiiri syntyy johtamisen lisäksi myös jokaisen työntekijän toiminnasta. Myös 
vallitsevat asenteet ja arvostus muita työntekijöitä sekä heidän osaamistaan kohtaan saatta-
vat joko edistää tai estää osaamista kehittävän ilmapiirin rakentumista (emt., 219). Avoin 
ja luottamuksellinen ilmapiiri auttaa erilaisuuden ymmärtämistä ja vaalimista sekä edistää 
kokemusten ja tietojen välittämistä toisille. Kaikkien työntekijöiden panostusta tarvitaan 
yhteisöllisen ja kehittymisen mahdollistavan ilmapiirin syntymiseen. (Vesterinen 2011; 
Virtainlahti 2009, 163–164.) 
 
Luottamus onkin kollektiivisessa työnteossa yksi keskeisimmistä tekijöistä (Parviainen 
2006, 170; Virtainlahti 2009, 213; ks. Tan ym. 2010, 189, 193). Siihen sisältyy niin yksilön 
oma luottavainen asenne muihin kuin muiden asenne häneen. Luottamuksen vastavuoroi-
nen tunne kehittyy ja kypsyy yleensä vähitellen kehämäisesti. (Parviainen 2006, 171.) Tie-
don jakamisessa luottamus luo positiivisen kehän, sillä luottamus kasvaa tietoa jakamalla, 
mikä edelleen edistää tiedon jakamista (Davenport & Hall 2002, 192). Tiedon jakamista 
edistävä luottamuksen tunne ilmenee usein turvallisuuden tai helpotuksen tunteena, kun 
taas yhteistyötä estävä epäluottamus näkyy huolena, epäilyksinä, pelkona tai vihana (Par-
viainen 2006, 171). Toimivassa, luottavaisessa työyhteisössä myös toisia tuetaan, yhteis-
henki on hyvä ja erilaisuutta arvostetaan ja sitä osataan hyödyntää (Virtainlahti 2009, 217, 
218).  
 
Yhteisön vuorovaikutustaidot, toimivat henkilösuhteet sekä se, miten yhteisö on oppinut 
toimimaan yhdessä vaikuttavat myös yhteistyön onnistumiseen. Itsenäisyyteen tottuneiden 
yksilöiden ei välttämättä ole helppoa toimia yhdessä muiden kanssa. (Virtainlahti 2009, 





kollegiaaliset toimintatavat opitaan usein yrityksen ja erehdyksen sekä varsin tunnepitois-
ten tapahtumien kautta. Halukkuus jakaa ja välittää osaamista riippuu myös henkilösuhtei-
den toimivuudesta: ystävien kanssa osaamista jaetaan mieluummin kuin sellaisten, joiden 
kanssa ei tulla toimeen (Parviainen 2006, 170). Mitä paremmat ihmisten väliset suhteet 
puolestaan ovat ja mitä vilkkaampaa ja esteettömämpää yhteisön vuorovaikutus on, sitä 
paremmin myös työssä tarvittava tieto välittyy ja saavuttaa työyhteisön eri osat (Mäkipeska 
& Niemelä 2005, 22–23; Virtainlahti 2009, 217). Yhteisöllinen toiminta voi vaikeutua 
myös jatkuvien henkilövaihdosten vuoksi, sillä ne väistämättä heikentävät ja hidastavat 
kollektiivisen, transaktiivisen muistin kehittymistä, joka aiemmin todettiin yhdeksi tiedon 
jakamisen ehdoksi (Hakkarainen ym. 2002, 457; Palonen ym. 2003, 16). Toisaalta juuri 
yhteistyöhön suuntautuminen edistää ryhmän kiinteyttä ja työtyytyväisyyttä, jolloin pois-
saoloja ja poislähtemisiä on vähemmän kuin kilpailevissa ryhmissä (Isoherranen ym. 2008, 
56). 
 
Yksilöiden väliset erot saattavat myös vaikuttaa tiedon jakamiseen. Erot iässä, sukupuoles-
sa, koulutustaustassa, työkokemuksessa tai arvoissa ja uskomuksissa saattavat vaikeuttaa 
tiedon jakamista (ks. Parviainen 2006, 169–170). Esimerkiksi työntekijöiden samanikäi-
syys sekä samankaltainen sukupuoli-identiteetti ohjaavat heidän halukkuuttaan jakaa tietoa 
keskenään. Yhteinen identiteetti ja yhteisymmärrys toimivat usein yhdistävänä tekijänä ja 
helpottavat yhteistyötä, mutta toisaalta taas juuri erilaisuus mahdollistaa uusien, toiselta 
näkökulmalta tarkasteltujen ajatusten synnyn. (Parviainen 2006, 170.) Myös kokemus saat-
taa olla esteenä sekä oppimiselle että osaamisen jakamiselle, mikäli se tarkoittaa luutuneita 
käytäntöjä ja rutiineja, jotka eivät toimi uusissa tilanteissa ja ovat näin esteenä muutokselle 
(ks. Feltovich, Spiro & Coulson 1997, 126–129). Omasta toiminnasta poikkeavat toimin-
tamallit voivat myös aiheuttaa muutosvastarintaa, mikä vaikeuttaa yhteistyötä ja yhteis-
työn kehittämistä. Muutosvastarinta voidaan nähdä tosin myös hyvin luonnollisena muu-
tokseen liittyvänä asiana. (ks. Virtainlahti 2009, 217–218; Stenvall & Virtanen 2006, 100–
102.) 
 
Yhteistyöhön osallistuvien kokonaisvaltainen ja jaettu ymmärrys työstä, sen sisällöistä ja 
toimintatavoista sekä toisaalta kunkin oman roolin ja tehtävän selkeys tässä toiminnassa 
mahdollistavat onnistuneen yhteistoiminnan (Isoherranen ym. 2008, 44; Collin 2007a, 
137–138; Saarenpää 2012, 58–59; ks. Koivunen 2005, 42–43; Bechky 2003, 321; Eriks-





ja yhteisesti tehtävässä ongelmanratkaisussa käsillä olevien tehtävien mahdollisimman 
hyvä kokonaisymmärrys on tärkeässä asemassa. Saarenpään (2012, 58–59) sekä Eriksson-
Pielan (2003) tutkimukset puolestaan puhuvat roolien ja tehtävien selkeyden vaikutuksesta 
yhteistyöhön. Saarenpään (2012, 58) mukaan sekä oman että muiden roolien epäselvyys 
vaikeuttaa yhteistyötä. Oman roolin selkeys ja sitä kautta myös luottamus omaan ammatil-
liseen osaamiseen antavat varmuutta ja selkeyttä myös yhteiseen toimintaan (ks. emt.; 
Eriksson-Piela 2003).  
 
Tietämyksen jakaminen vaatii myös yhteistä aikaa ja yhteisiä tiloja vuorovaikutuksen 
mahdollistamiseksi. Jakajan ja vastaanottajan yhtäaikainen läsnäolo ei kiireisessä ja tulos-
painotteisessa työelämässä aina onnistu (Virtainlahti 2009, 17; ks. Moilanen ym. 2005, 12; 
Parviainen 2006, 172). Kiire ja tiukat aikataulut saavat työntekijät toimimaan itsenäisesti, 
sillä monesti koetaan, että toisten kuunteleminen ja tiedon jakaminen vie aikaa omasta 
työnteosta (Isoherranen ym. 2008, 62). Tiedon jakaminen hankaloituu myös, mikäli työn-
tekijät työskentelevät vain omissa huoneissaan eikä yhteisiä tiloja ole (ks. Oino 2006, 72). 
Parviaisen (2006, 173) mukaan työpaikan tilajärjestelyt määräävät pitkälti sitä, millaiseksi 
vuorovaikutus yhteisössä muodostuu ja keiden kanssa ollaan tekemisissä. Palosen ym. 
(2003, 24) tutkimuksessa fyysisen sijainnin merkitys ei kuitenkaan ollut ilmeinen, sillä 
tulosten perusteella vuorovaikutuksen määrään ei välttämättä vaikuta se, työskentelevätkö 
ihmiset samassa huoneessa vai eivät.   
 
Kuten edellinen alaluku osoitti, johtamisella luodaan edellytyksiä yhteiselle toiminnalle. 
Niin Kivisen (2008) kuin Tikkamäen (2006) tutkimuksen tulokset kertovat osaamisen ke-
hittämisen ja hyödyntämisen haasteellisuudesta. Johtamisen haasteiksi ja luottamuksellisen 
toiminnan esteeksi ovat osoittautuneet mm. avoimen keskustelun puute sekä toimiva ja 
vastavuoroinen tiedonkulku (ks. Kivinen 2008, 198; Eriksson & Ropo 2001a, Erikssonin 
2006, 138 mukaan; Mäkipeska & Niemelä 2005, 22). Esimerkiksi tiedonkulun heikkous 
aiheuttaa osaltaan työyhteisössä tietämättömyyttä ja turvattomuutta (Eriksson 2006, 138). 
Kollektiivinen toiminta puolestaan merkitsee entistä avoimempaa ja vuorovaikutukselli-
sempaa johtamiskulttuuria (ks. luku 3.3). Kevyt ja joustava rakenne estää mm. ongelmal-
listen hierarkkisten asetelmien muodostumista, jolloin kukin pystyy keskittymään työhönsä 






Yhteistyöhön liittyviä haasteita ja ongelmia ei voi kuitenkaan aina ratkaista vain hallinnol-
lisilla tai teknillisillä järjestelyillä tai pätevällä johtamisella. Niiden avulla voidaan kyllä 
poistaa joitakin esteitä ja auttaa yhteisöllisyyden kehittymistä, mutta viime kädessä tietä-
myksen jakaminen riippuu asiantuntijoiden omasta halusta, kyvystä ja uskalluksesta toimia 
työyhteisönsä parhaaksi. (Parviainen 2006, 156, 168, 182.) Kaikkien työntekijöiden panos-
tusta tarvitaan yhteisöllisen ilmapiirin syntyyn. Jokaisen vastuulla on jakaa eteenpäin omaa 
osaamistaan, olla avoin uusille näkemyksille ja toimintatavoille sekä sitoutua yhteiseen 
toimintaan (ks. Virtainlahti 2009, 163–164). Onnistunut osaamisen jakaminen edellyttää 
yksilöiltä tietoa ja ymmärrystä siitä, miksi jakaminen on tärkeää ja kuinka jakamisesta hyö-
tyvät kaikki siihen osallistuvat yksilöt (ks. Bechky 2003). Antaessaan omia tietojaan yhtei-












4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
 
Tutkimuksen tarkoituksena on mm. kuvata jotain ilmiötä tai tapahtumaa, ymmärtää tiettyä 
toimintaa sekä antaa teoreettisesti mielekäs tulkinta tutkittavalle ilmiölle (Tuomi & Sara-
järvi 2011, 85). Seuraavassa kuvaan tutkimusongelmia, tutkimusprosessin etenemistä sekä 
tehtyjä valintoja, minkä avulla on mahdollisuus arvioida tutkimusta ja sen luotettavuutta. 
Koska luotettavuus ja eettisyys ovat oleellinen osa tutkimuksentekoa jo alkuvaiheista lähti-
en, kulkevat ne sekä tutkimusprosessissa että tekstissä koko ajan mukana enkä tällöin kä-
sittele niitä tässä luvussa erikseen.   
 
4.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset 
 
Tässä tutkimuksessa tarkastelen oikeusaputoimiston yleisen edunvalvonnan osaamista, 
tämän osaamisen kehittymistä ja jakamista sekä osaamisen johtamista. Tarkoituksenani on 
tutkia ennen kaikkea sitä, miten organisaatiomuutosta koskettaneessa suhteellisen uudessa 
työyhteisössä jaetaan osaamista vuorovaikutuksellisissa prosesseissa. Tavoitteena on avata 
ja jäsentää työyhteisön vuorovaikutuksessa tapahtuvaa oppimista sekä sitä, millaisena työ-
yhteisön arjessa tapahtuva oppiminen ja osaamisen jakaminen näyttäytyvät ja millaisia 
merkityksiä työyhteisön jäsenet omalle toiminnalleen ja osaamisen jakamiselle antavat. 
Lisäksi pyrin löytämään, mitkä tekijät säätelevät – joko edistävät tai estävät – yhteistyössä 
tapahtuvaa oppimista ja tiedon jakamista yhteisössä.  
 
Osaamisen kehittyminen on monitahoinen prosessi, ja sen kehittymistä voidaan tarkastella 
monelta eri kannalta. Osaaminen kehittyy eri tavalla työnkuvasta ja työympäristöstä riip-
puen, minkä vuoksi tutkimuksessa pyritään selvittämään niitä tapoja, joilla erityisesti ylei-
sessä edunvalvonnassa tarvittava osaaminen on kehittynyt. Tässä tutkimuksessa oppiminen 





työyhteisön toimintaa. Osaamisen jakamista tarkastelemalla luodaan puitteita tiedon jaka-
miselle ja luomiselle yhteisön keskellä. Työyhteisön toiminnan tarkastelun avulla pyritään 
selvittämään mm. sitä, kuinka työyhteisössä hyödynnetään jo olemassa olevaa osaamista ja 
toisaalta sitä, mitkä tekijät osoittautuvat tässä prosessissa ns. kriittisiksi eli edistäviksi tai 
estäviksi tekijöiksi. Näihin tekijöihin vaikuttamalla työyhteisössä tapahtuvaa osaamisen ja 
tiedon jakamista ja vaihtoa on mahdollista kehittää edelleen. 
 
Tutkimuksen peruskysymys on, millaisina ilmiöinä osaamisen kehittyminen ja jakaminen 
ilmenevät tutkimassani yleisen edunvalvonnan työyhteisössä. Toisin sanoen millaisia nä-
kemyksiä edunvalvonnassa työskentelevällä henkilöstöllä on omasta työstään ja työssä 
kehittymisestä sekä miten he ymmärtävät ja näkevät vuorovaikutuksen merkityksen omas-
sa työssään. Osaamisen kehittämiseksi työyhteisön sisällä aion tarkastella sitä, millaista 
osaamista haastateltavat pitävät työssään tärkeänä, millaisena he näkevät työyhteisössä jo 
olevan kompetenssin eli osaamisen, millä tavoin he katsovat osaamisensa kehittyneen sekä 
miten osaamista työyhteisössä jaetaan ja myös sitä, mitkä tekijät vaikuttavat osaamisen ja 
tiedon jakamiseen. Koska johtaminen on yksi tärkeimmistä tekijöistä organisaation toimin-
nassa, yhtenä tavoitteenani on myös selvittää, miten oppimista ja osaamisen jakamista joh-
don taholta tuetaan.  
 
1. Mitä on yleisen edunvalvonnan osaaminen?  
- Millaista osaamista yleisen edunvalvonnan työ edellyttää?  
- Millaisena työyhteisössä jo oleva osaaminen nähdään?  
2. Miten yleisen edunvalvonnan työssä tarvittava osaaminen kehittyy? 
3. Miten osaamista jaetaan yleisen edunvalvonnan työyhteisössä? 
4. Miten työyhteisössä tuetaan oppimista ja osaamisen kehittymistä johdon tahol-
ta? 
5. Mitkä tekijät ovat merkityksellisiä osaamisen jakamisen kannalta? 
- Mitkä tekijät edistävät osaamisen jakamista? 







4.2 Laadullinen tapaustutkimus 
 
Tässä tutkimuksessa lähestymistavaksi valittiin haastatteluaineistoon perustuva laadullinen 
tapaustutkimus. Laadullinen tutkimus on perusteltua, kun tarkoitus on tutkia ihmisten ilmi-
öille ja tapahtumille antamia merkityksiä. Laadullisen tutkimusotteen avulla on mahdollista 
tuoda esiin tutkittavien havainnot tilanteista ja tuoda heidän äänensä kuuluviin. (Hirsjärvi 
& Hurme 2009, 27.) Layderin (1993) mukaan merkitysten analysointi on välttämätöntä, 
mikäli tutkimus kohdistuu sosiaaliseen toimintaan. Mitä lähemmäksi tullaan yksilöä ja 
vuorovaikutusta, sitä suurempi syy on käyttää laadullisia menetelmiä. 
 
Tapaustutkimus on tutkimusta, jossa nykyajassa ilmenevää yhtä tai useampaa kohdetta 
tarkastellaan todellisessa ympäristössä (Yin 2004, 13). Tapaustutkimuksessa pyritään tuot-
tamaan yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta ilmiöstä, ja sen peruskysymys on, kuinka jokin 
tapahtuu tai on mahdollista (Saarela-Kinnunen & Eskola 2001, 159; Koski 2007, 105–
106). Tässä tutkimuksessa tutkimuskohteena on toisaalta yhteen (työyhteisöön) ja useam-
paan (haastateltavat henkilöt) tapaukseen kohdistuvan osaamisen ja sen kehittymisen tar-
kastelu tietyssä ympäristössä eli yleisen edunvalvonnan työyhteisössä. Tavoitteena on tut-
kia yleisen edunvalvonnan osaamisen kehittymisen ilmenemistä ja edellytyksiä. Tällöin 
tutkimuksen kohteena on monimutkainen sosiaalinen ilmiö, jota pyritään valaisemaan työ-
yhteisössä toimivien henkilöiden kokemusten ja käsitysten kautta. (ks. Saarela-Kinnunen 
& Eskola 2001, 161–162.) Tapaustutkimus pyrkiikin antamaan tilaa ilmiöiden monimuo-
toisuudelle ja kompleksisuudelle välttäen liikaa yksinkertaistamista, ja se huomioi konteks-
tisidonnaisesti paikalliset, ajalliset ja sosiaaliset kontekstit (Koski 2007, 105).  
 
Tapaustutkimuksessa keskeistä on tutkittavan ilmiön kokonaisvaltainen, syvällinen ym-
märtäminen ja tulkinta (Syrjälä & Numminen 1988, 8, 175; Saarela-Kinnunen ja Eskola 
2001, 160). Tapaustutkimukset mahdollistavat kokonaiskäsityksen muodostamisen tutki-
muskohteesta tuottamalla tietoa mm. syy-seuraussuhteista, toimintaan työpaikkatasolla 
vaikuttavista tekijöistä, kuten työyhteisön jännitteistä ja inhimillisistä asioista sekä elemen-
teistä, joiden pohjalta tutkittavaa kohdetta voidaan kehittää edelleen (ks. Suomi & Kasanen 
1987, 1, 62, 64; Yin 2004, 15). Samalla se tarjoaa aineistoa vanhojen uskomusten testauk-
seen. Tapaustutkimuksessa ei pyritä yleistämiseen, mutta parhaimmillaan se tuottaa uusia 
näkökantoja ja käsitteellistämisen tapoja, jotka auttavat ilmiön syvällisemmässä ymmärtä-





myös muissa vastaavanlaisissa konteksteissa ja siten niillä voi olla siirrettävyysarvoa, 
vaikkeivät ne suoraan olekaan yleistettävissä kontekstista toiseen. (Yin 2004, 10, 32–33; 
ks. Alasuutari 1999, 237–251; Saarela-Kinnunen & Eskola 2001, 163–l68.) 
  
4.3 Teemahaastattelu tutkimusmenetelmänä 
 
Tutkimuksen pääasiallisena tiedonhankintamenetelmänä on teemahaastattelu eli puoli-
strukturoitu haastattelu. Teemahaastattelu nähdään joustavana aineistonkeruumuotona, 
jonka avulla on mahdollista saada monipuolista ja syvällistä tietoa tutkittavasta ilmiöstä. 
Haastattelujen avulla tutkija voi päästä lähelle tutkittavien – tässä tapauksessa työyhteisön 
jäsenten – elämismaailmaa, heidän ajatuksiaan, kokemuksiaan ja tunteitaan (Hirsjärvi & 
Hurme 2009, 16). Työyhteisön jäsenten mahdollisuus tulla kuulluksi ja ymmärretyksi vai-
kuttaa olennaisesti heidän ja koko työyhteisön toimintaan (ks. Toiviainen & Hänninen 
2006, 17).     
 
Teemahaastattelussa haastattelu nimensä mukaisesti kohdistuu tiettyihin ennalta valittuihin 
teemoihin, jotka ovat muodostuneet tutkijan tekemien analyysien ja oletusten perusteella 
(ks. Hirsjärvi & Hurme 2009, 47). Omaa tutkimustani voidaan pitää puolistrukturoituna 
teemahaastatteluna, sillä haastattelut etenivät samojen keskeisten teemojen varassa. Myös 
suurin osa kysymyksistä oli kaikille samoja järjestyksen ja laajuuden tosin vaihdellessa 
haastattelusta toiseen. (ks. Hirsjärvi & Hurme, 2009, 48, 109–110; Eskola & Vastamäki 
2001, 26–27; ks. Eskola & Suoranta 2005, 86). Strukturoituihin haastatteluihin verrattuna 
teemahaastattelussa vuorovaikutus on vapaampaa, jolloin tutkittavat saavat paremmin 
oman äänensä kuuluviin (Hirsjärvi & Hurme 2009, 48).  
 
Eskola ja Vastamäki (2001, 24) kutsuvat teemahaastattelua eräänlaiseksi keskusteluksi, 
joka tosin tapahtuu tutkijan aloitteesta ja monesti tutkijan ehdoilla, mutta jossa tutkija pyr-
kii vuorovaikutuksessa saamaan selville haastateltavilta häntä kiinnostavat asiat. Hirsjär-
ven ja Hurmeen (2009, 137) mukaan haastattelun vuorovaikutuksellisuus voi toimia sekä 
haasteena että etuna. Vuorovaikutuksellisuuden etuna on, että tutkijalla on jo haastattelun 
aikana mahdollisuus tiivistää, tulkita ja vahvistaa tai hylätä esitetty tulkinta tai tiivistys. 
Haasteeksi puolestaan muodostuu luotettavuuden heikkeneminen, mikäli haastateltava an-





Teemahaastattelun lisäksi haastateltavat täyttivät lomakkeen, joka sisälsi taustatietojen ja 
haastattelukysymysten lisäksi muutamia monivalintakysymyksiä (liite 1). Kysymykset 
lähetettiin haastateltaville sähköpostitse etukäteen. Lomakkeen tarkoituksena oli, että haas-
tateltavat orientoituisivat aiheeseen jo ennen haastattelua. Hirsjärven ja Hurmeen (2009, 
32) mukaan tällaista ikään kuin sivuosaan tarkoitettua lomaketta voidaan käyttää innoitta-
vana tekijänä haastattelun ohessa. Lomakkeen avulla kerättyjä taustatietoja käytettiin myös 
tutkittavien kuvailussa. Kysymysosio koottiin Kivisen (2008) väitöskirjassaan käyttämän 
kyselylomakkeen pohjalta, jossa tutkittiin tiedon ja osaamisen johtamista terveydenhuollon 
organisaatioissa.  
 
4.4 Tutkimusprosessin eteneminen 
 
Edunvalvontaorganisaation yksikkö tilasi tutkimustyön, jonka tarkoituksena oli tutkia 
edunvalvontayksikön päätoimipaikkaa ja sen toimintaa. Aihetta ei ollut tarkasti määritelty, 
vaan se tuli tutkimuksen tekijän itse rajata. Ennen varsinaisen tutkimusongelman ja aiheen 
rajaamista tutustuin edunvalvonnan työhön ja toimintaan kirjallisuuden, dokumenttien, 
tapaamisten ja haastattelun kautta, mikä antoi tarkemman kuvan työn luonteesta ja työnte-
kijöiden arjesta. Tarkastelujeni perusteella esitin yksikön esimiehelle sekä päätoimipaikas-
sa toimineelle yhteyshenkilölleni kaksi vaihtoehtoa mahdollisista tutkimusaiheista. Yhtei-
sestä päätöksestä tutkimusaihe rajautui koskemaan edunvalvonnan asiantuntijuutta ja asi-
antuntijuuden kehittymistä tiedon ja osaamisen jakamisen näkökulmasta. Aiheen selkiydyt-
tyä jatkoin teoriaan tutustumista, minkä myötä tutkimuskysymykset ja teemat tarkentuivat 
edelleen.  
 
Tutkittavassa organisaatioyksikössä toimi aineistonkeruuhetkellä 29 henkilöä, joista noin 
puolet työskenteli kyseisessä työyhteisössä. Tutkimukseen osallistuivat kaikki yksikön 
päätoimipaikassa haastatteluhetkellä työparityötä tehneet edunvalvojat ja edunvalvontasih-
teerit. Haastateltavia oli yhteensä kaksitoista: viisi edunvalvojaa ja viisi edunvalvontasih-
teeriä sekä esimiehenä toiminut johtava yleinen edunvalvoja ja tämän työparina työsken-
nellyt osastosihteeri. Heidän lisäkseen haastattelin myös yhtä edunvalvontasihteeriä, mutta 
jätin tämän haastattelun pois varsinaisesta tutkimuksesta, sillä hänen työnkuvansa poikkesi 






Ennen varsinaista haastattelua organisaatiossa informoitiin työntekijöitä tulevasta tutki-
muksesta ja lähetin haastateltaville myös sähköpostitse haastattelulomakkeen. Lomake 
sisälsi tietoa tutkimuksen aiheesta ja tarkoituksesta sekä viiteen eri teemaan jaotellut haas-
tattelukysymykset ja lyhyen kysymysosion, joka oli tarkoitus täyttää ennen tapaamista – 
kuten suurin osa tekikin (ks. liite 1). Laadullisessa tutkimushaastattelussa, jossa tärkeintä 
on saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta, kysymykset on hyvä antaa jo hy-
vissä ajoin ennen haastattelua. Tällöin haastateltavat voivat tutustua kysymyksiin ja tee-
moihin etukäteen. (Tuomi & Sarajärvi 2011, 73.) Yhteydenotot ovat myös motivointia yh-
teystyöhön. Etukäteen lähetetty lomake osoittautuikin hyväksi asiaksi, sillä useimmat haas-
tateltavat olivat jo aiemmin syventyneet kysymyksiin ja tehneet muistiinpanoja. Muistiin-
panot toimivat haastattelutilanteessa hyvänä tukena ja muistinvirkistäjänä, ja ne osoittivat 
osaltaan myös haastateltavien motivoituneisuutta haastatteluihin.  
 
Haastattelut tehtiin vuoden 2010 alkupuolella, ja ne toteutettiin työntekijöiden työaikana 
joko työhuoneessa tai kokoustilassa. Kestoltaan haastattelut olivat keskimäärin noin tunnin 
mittaisia. Tarkoituksena oli nauhoittaa kaikki haastattelut, sillä nauhurin käyttö edistää 
keskustelun sujuvuutta, ja sen avulla haastattelutilanteesta saadaan tallennettua olennaisia 
seikkoja, kuten äänenkäyttö, tauot ja johdattelut. Koska nauhuria voidaan kuitenkin käyttää 
vain haastateltavien suostumuksesta, en voinut kaikkia haastatteluja tallentaa, sillä neljä 
haastateltavaa eivät nauhoitukseen suostuneet. Näissä neljässä tapauksessa luonnollisesti 
pyrin kirjoittamaan mahdollisimman paljon muistiinpanoja paperille; muissa haastatteluis-
sa tein muistiinpanoja vain jonkin verran. Nauhoitettuihin haastatteluihin nähden nauhoi-
tuksesta kieltäytyneiden haastatteluaineisto oli huomattavasti suppeampi. Haastateltavat 
antoivat haastattelujen jälkeen myös etukäteen kirjoittamiaan vastauksia, mikä auttoi ai-
neiston analysoinnissa erityisesti niiden tapausten kohdalla, joissa nauhuria ei ollut käytet-
ty. (ks. Hirsjärvi & Hurme, 2009, 92, 93.) Haastattelun luottamuksellisuutta painotin niin 
itse haastattelutilanteessa kuin jo heti ensimmäisessä sähköpostitse lähetetyssä yhteyden-
otossa. 
 
Haastattelun onnistumisen kannalta on tärkeää, että haastateltava on suostunut ja motivoi-
tunut haastatteluun (emt., 20, 126). Hirsjärven ja Hurmeen (emt., 85) mukaan, mikäli haas-
tateltavat empivät, haastattelutilanteissa on kuitenkin mahdollista käyttää suostuttelua. Ky-
seiseen tutkimukseen osallistuminen oli edunvalvonnan henkilöstölle johdon taholta mää-





kohdalla oli painotettava henkilöiden osallistumisen tärkeyttä tutkimuksen onnistumisen 
kannalta. Yhtä niukkasanaista ja lyhyttä haastattelua lukuun ottamatta haastattelujen voi-
daan kuitenkin sanoa onnistuneen, ja mahdollisesta alun jännityksestä tai empimisestä huo-
limatta haastateltavat kertoivat haastattelun edetessä melko arkaluonteisistakin asioista. 
Conversen ja Schumanin (1974, 55–57) mukaan haastateltavan aito kuunteleminen sekä 
heidän kokemus oman mielipiteen tärkeydestä voivat saada ihmiset avautumaan mm. sosi-
aalisista ongelmista. 
 
Haastattelujen jälkeen litteroin aineiston vuoden 2010 keväällä. Haastatteluja oli siis kai-
ken kaikkiaan kolmetoista. Nauhoitetuista yhdeksästä haastattelusta litterointiaineistoa 
kertyi 215 sivua (Times New Roman, riviväli 2). Neljän muistiinpanoihin perustuvan ai-
neiston sivumäärä oli sen sijaan vain kahdeksantoista. Haastatteluista kertyneen aineiston 
hyvin vaihteleva määrä näiden yhdeksän ja neljän haastattelun välillä vaikutti oleellisesti 
aineiston analysoinnissa: nauhoittamattomien haastattelujen aineiston niukkuuden vuoksi 
tutkimustuloksissa pääpaino on nauhoitetuilla haastatteluilla. Litteroinnin jälkeen lähetin 
kullekin haastatellulle heidän oman haastattelunsa, jolloin heillä oli mahdollisuus lukea 
teksti ja kommentoida sitä. Suurimmaksi osaksi aineistoon ei tullut muutoksia. Muutamat 
henkilöt halusivat, etten käyttäisi tutkimuksessani joitakin haastatteluaineiston lyhyitä kat-
kelmia; heidän pyynnöstään en näitä kohtia ole myöskään käyttänyt.  
 
4.5 Aineiston analysointi 
 
Aineiston analysointi on merkitysten tulkintaa, jonka avulla tutkija pyrkii paljastamaan 
tutkittavien käsityksiä ja heidän maailmaansa, löytämään piirteitä, jotka eivät ole suoranai-
sesti tekstissä lausuttuina. Tulkintaa tehdään tietystä näkökulmasta ja tietyn käsitteistön 
varassa. Aineistosta tulisi löytää olennaisimmat ja tutkimuksen kannalta merkityksellisim-
mät sisällöt. (Hirsjärvi & Hurme, 2009, 137.) Eskolan (2010, 193) mukaan analyysin teh-
tävänä on tiivistää, järjestää ja jäsentää analyysi siten, että mitään olennaista ei jää pois. 
 
Tässä tutkimuksessa analyysitapana käytettiin sisällönanalyysiä. Sisällönanalyysillä aineis-
toa tutkitaan eritellen, yhtäläisyyksiä ja eroja etsien ja tiivistäen. Sisällönanalyysi on teksti-
analyysia, jossa dokumentteja – esimerkiksi kirjoja, artikkeleita, puheita, keskusteluja tai 





saadut tulokset ilmiön laajempaan kontekstiin ja aihetta koskeviin muihin tutkimustulok-
siin. (Tuomi & Sarajärvi 2011, 103–104.) Sisällönanalyysin käyttöä voidaan pitää perustel-
tuna, sillä tutkimuksen tarkoituksena on haastateltavien kokemusten kautta ymmärtää 
osaamisen kehittymistä. Samalla se mahdollistaa tutkimusaineiston kokonaisvaltaisen 
hahmottamisen.  
 
Ennen analyysin aloittamista kuuntelin haastattelut ja tein kuuntelujen pohjalta muistiin-
panoja aineistosta nousseista aiheista. Kun kaikki aineistot oli litteroitu, luin litterointiteks-
tit muutaman kerran lävitse, minkä jälkeen aloitin analyysin. Koska kyseessä on teema-
haastattelu, jo valmiiksi jaotellut teemat ja näiden pohjalta luotu haastattelurunko antoivat 
pohjaa analyysille. Samalla jaottelin teemoihin ja eri käsitteiden alle myös aineistosta nou-
sevia, tutkimuskysymyksiin liittyviä mainintoja. Alustavan teemoittelun tein kesällä 2010. 
Varsinaisen tutkimuksessa esitetyn analyysin tein vuoden 2012 kesän ja syksyn aikana. 
Ennen tämän jälkimmäisen ja varsinaisen analyysin aloittamista kuuntelin haastattelut uu-
delleen lävitse ja luin litteroituja tekstejä useampaan kertaan sekä tein kuulemani ja luke-
mani pohjalta muistiinpanoja. Hirsjärven ja Hurmeen (2009) mukaan analyysi tulisi aloit-
taa heti haastattelujen ja litteroinnin tekemisen jälkeen. Toisinaan etäisyyden ottaminen 
tutkimusaineistoon voidaan kuitenkin nähdä myös hyväksi asiaksi. Myöhemmässä analyy-
sissa hyödynsin jo aiemmin tehtyä alustavaa teemoittelua sekä vertasin eri aikoina tehtyjä 
muistiinpanoja. Pääpiirteittäin aineistosta sekä itsestään kuin myös teorian valossa nousi 
molemmilla kerroilla esiin samoja asioita, joskin jälkimmäisellä kerralla vasta analyysi 
syventyi, mikä toi uusia aineksia analyysin kautta saatuihin tuloksiin ja johtopäätöksiin.   
 
Aineiston analyysi on pääosin teoriaohjaava, sillä teemoja tulkittiin valittujen teorioiden ja 
teemojen valossa. Teoriaohjaava analyysi ei suoranaisesti pohjaudu tarkasti mihinkään 
yksittäiseen teoriaan, vaan tutkijan kiinnostus suuntautuu teoriaohjaavassa analyysissa tiet-
tyihin tärkeiksi oletettuihin seikkoihin tutkimusta suuntaavien johtoajatusten ja teoreettis-
ten olettamusten mukaisesti. Tutkimukseni pohjalla onkin useita osaamisen kehittymistä 
käsitteleviä teorioita. (ks. Eskola 2010, 183; Kiviniemi 2010, 74; Syrjälä & Numminen 
1988, 8.) Joiltakin osin teoria ja käytetyt käsitteet ovat tarkentuneet analysoinnin aikana, 
mikä kertoo teorian ja aineiston vuoropuhelusta. Monipuolisuus sekä joustavuus eli aineis-
ton ja teorian vuorovaikutteisuus ovatkin tapaustutkimukselle hyvin tyypillisiä piirteitä 
(Saarela-Kinnunen & Eskola 2001, 168; Kiviniemi 2010, 74–75). Kuten tutkimusprosessin 





tuntijuus ja asiantuntijuuden jakaminen osaamisen ja osaamisen jakamisen sijaan. Vaih-
doin tutkimuksen yläkäsitteeksi kuitenkin osaamisen, sillä osaamisen voidaan katsoa ku-
vaavan edunvalvonnassa tarvittavia tietoja ja taitoja asiantuntijuuden käsitettä paremmin.  
 
Alun perin aineistoa oli tarkoitus analysoida myös ammattiryhmittäin. Koska kaikki nau-
hoituksesta kieltäytyneet henkilöt edustivat samaa ammattiryhmää, edunvalvontasihteerei-
tä, jäi haastatteluaineisto tämän ammattiryhmän osalta suppeaksi eikä ammattiryhmiin pe-
rustuva jaottelu näin ollut enää mielekästä. Analyysissa ja sitä myöten myös tutkimustu-
loksissa pääpaino on siis nauhoitetuilla haastatteluilla, joista suurin osa oli edunvalvojien 
haastatteluja. Tutkimustuloksissa voidaan siis nähdä edunvalvojien näkökulman korostu-
neen. Toisaalta analyysissa erikseen mainittuja eroja lukuun ottamatta edunvalvojien ja 
edunvalvontasihteerien näkemykset eivät juuri poikenneet toisistaan, minkä vuoksi ammat-
tiryhmien jaottelun sijaan analyysissa ja tuloksissa puhutaan yleisesti edunvalvonnan hen-
kilöstöstä. Koska tutkimuksen pääpaino on työntekijöiden kokemuksilla ja näkemyksillä, 
esimiehen kokemuksia ei tarkastella erikseen, vaan niitä on raportoitu lähinnä vain silloin, 
mikäli ne poikkeavat huomattavasti työntekijöiden yleisestä kokemuksesta. Anonymiteetin 
kannalta on huomioitavaa, ettei analyysissa esiintyvä haastateltavien numerointi vastaa 
haastattelujärjestystä. Samasta syystä myös muutamassa kohdassa haastateltava on jätetty 
kokonaan numeroimatta.  
 
Kyselylomakkeen vastauksiin viittaan analyysissa vain ajoittain. Lomakevastauksia käytän 
haastatteluaineiston analyysin tukena. Lomakevastausten voidaan nähdä suurelta osin tu-
kevan haastattelujen analyysissa saatuja tuloksia. Muutamat haastattelujen ja lomakkeen 
kautta saadut hieman ristiriitoja sisältävät vastaukset esitetään analyysissa. Lomakevasta-
usten keskiarvot sekä ammattiryhmittäin että kaikkien vastanneiden osalta on nähtävissä 
liitteessä 2. Seuraavassa luvussa esitän aineiston analyysin sekä siitä tekemäni tulkinnat. 
Tarkastelen aineistoa aikaisempien tutkimusten ja teorioiden valossa. Olen jakanut analyy-
sin alaluvuiksi tutkimuskysymysten pohjalta lukuun ottamatta ensimmäistä alalukua, jossa 
käsittelen ja taustoitan tutkimuskohteeni kontekstia. Luvuissa esiintyvät väliotsikot ovat 













5 YLEISESSÄ EDUNVALVONNASSA TARVITTAVAN OSAAMISEN KEHIT- 
TYMINEN TYÖSSÄ JA TYÖYHTEISÖSSÄ 
 
Kuten jo teoriaosassa kävi ilmi, osaamisen kehittyminen on hyvin monisäikeinen prosessi, 
minkä vuoksi myös aineistoa analysoidaan eri näkökulmista. Koska edunvalvonnan osaa-
misen konteksti on työ – joka määrittää sen, millaista osaamista työssä tarvitaan –, osaami-
sen tarkastelu lähtee liikkeelle siitä, millaista osaamista, millaisia kvalifikaatioita yleisen 
edunvalvonnan työssä toimiminen edellyttää. Samalla tarkastelen myös sitä, millaisena 
henkilöstö näkee työyhteisössä olevan kompetenssin. Tämän jälkeen perehdyn lähemmin 
niihin erilaisiin tapoihin ja keinoihin, miten edunvalvonnassa tarvittava osaaminen on ke-
hittynyt ja kehittyy.  
 
Koska tutkimuksen mielenkiinnonkohde on erityisesti vuorovaikutuksessa tapahtuva 
osaamisen kehittyminen, analysoin erillisissä alaluvuissa sitä, miten työyhteisö käytäntö-
jensä kautta välittää ja kehittää jäsentensä oppimista, miten oppimista ja osaamisen jaka-
mista työyhteisössä tuetaan johdon taholta sekä mitkä tekijät työyhteisössä vaikuttavat joko 
myönteisesti tai kielteisesti osaamisen jakamiseen. Aivan aluksi paneudun lyhyesti kuiten-
kin siihen kontekstiin, jossa työyhteisö aineistonkeruuhetkellä eli, sillä organisaatiota kos-
kenut muutos heijastui kaikkien haastateltujen puheissa, ja sen aiheuttamat seuraukset vai-
kuttivat edelleen työyhteisön arkeen. 
 
5.1 Tutkimuksen konteksti: nuori, muutoksen kokenut työyhteisö 
 
Kuten aikaisemmin todettiin, yleinen edunvalvonta oli organisaationa kokenut ison muu-
toksen valtiolle siirtymisen yhteydessä vuoden 2009 alussa. Muutoksesta oli seurannut se, 
että tutkimassani edunvalvonnan toimipaikassa aiemmin useissa eri toimistoissa työsken-





si yksiköksi. Samalla oli syntynyt uusi työyhteisö, joka oli työskennellyt yhteisissä tiloissa 
reilun vuoden verran; myös suurin osa haastateltavista oli ollut työyhteisössä vuoden 2009 
alusta asti.  
 
Lähes kaikki haastateltavat olivat hoitaneet edunvalvonnan tehtäviä jo ennen organisaa-
tiomuutosta. Tästä huolimatta uuteen työyhteisöön siirtyminen oli useimmille haastatelluil-
le merkinnyt työn ja työtapojen muuttumista. Jo pelkkä muun edunvalvontahenkilöstön 
muodostama yhteisö oli joillekin työntekijöille uusi asia, sillä he olivat aiemmin tehneet 
edunvalvonnan tehtäviä pienien kuntien yksiköissä yksin ilman työparia. Tuolloin he olivat 
hoitaneet nykyisessä työyhteisössä sekä edunvalvojalle että edunvalvontasihteerille kuulu-
vat tehtävät.  
 
Työparitoiminta olikin yksi isoimmista jokapäiväiseen työskentelyyn vaikuttaneista asiois-
ta, sillä uudessa työyhteisössä lähes kaikki – joitakin sihteereitä lukuun ottamatta – toimi-
vat työparityössä eli edunvalvojan ja edunvalvontasihteerin muodostamassa työparitiimis-
sä. Haastatelluista kaikki hoitivat työtehtäviä yhdessä parinsa kanssa. Haastatelluista aino-
astaan yksi työpari oli työskennellyt yhdessä jo aiemmin, joten organisaatiomuutos ei ollut 
tuonut heidän työparitoimintaansa samanlaisia muutoksia kuin muiden kohdalla. Muiden 
työparien kohdalla uusi työpari sekä joissakin tapauksissa myös kokonaan uusi työtehtävä 
tai työparitoiminta vaativat uudenlaista orientaatiota ja sopeutumista. Sujuvan yhteistoi-
minnan löytäminen toi haasteensa erityisesti niille tiimeille, joissa molemmille työnteki-
jöille oli jo aiemmissa edunvalvontatehtävissä muodostunut omat näkemykset ja tavat hoi-
taa asioita. 
  
Valtiolle siirtyminen oli merkinnyt muutamalle henkilöille myös virkanimikkeen ja työteh-
tävien vaihtumista edunvalvojasta edunvalvontasihteeriksi tai edunvalvontasihteeristä 
edunvalvojaksi. Myös päätoimipaikan ja koko yksikön esimiehelle, johtavalle yleiselle 
edunvalvojalle ja tämän työparina toimineelle osastosihteerille kyseiset työtehtävät olivat 
uusia. Kuten jo edellä kohteen kuvauksessa tuli esiin, edunvalvonnan ollessa kuntien vas-
tuulla, kunnat olivat pitkälti itse saaneet määrittää edunvalvonnan hoitamisen. Uuden työ-
yhteisön kannalta tämä tarkoitti sitä, että sen työntekijöillä oli hyvin kirjavia tapoja hoitaa 
samojakin tehtäviä. Oikeusministeriön tavoitteen mukaisesti ja jo työyhteisön toiminnan 
sujuvuuden kannalta työskentelyä oli pyritty yhtenäistämään, ja yhtenäistäminen jatkui 





Monet haastateltavat kokivat työmäärän kasvaneen organisaatiomuutoksen myötä. Edellä 
mainitut muutokset, erilaisten työskentelytapojen opettelu, tietojen siirtäminen uuteen työ-
pisteeseen, uusien päämiesten saaminen uudelta alueelta sekä muutosvaiheeseen liittyvä 
samanaikainen niin vanhojen kuin uusienkin päämiesten asioiden hoitaminen olivat kasvat-
taneet työmäärää ja vaativat joustavuutta niin henkilöstöltä kuin johdoltakin. Näiden lisäksi 
oikeusministeriön edunvalvonnan valtakunnallinen tehostamistavoite edellytti henkilöstöl-
tä moniin ministeriöltä tulleisiin eri mittareihin ja kyselyihin osallistumista, minkä myös 
koettiin lisänneen työmäärää.  
 
Muutoksen seuraukset näkyivätkin haastateltavien puheissa vahvasti edelleen. Haastattelu-
hetkellä, reilun vuoden jälkeen muutoksesta työyhteisössä elettiin jo vuodentakaiseen tilan-
teeseen nähden seesteisempää vaihetta, jossa tosin edelleen perusasioita pyrittiin saamaan 
kuntoon. Seesteisemmästä vaiheesta huolimatta muutama haastateltava kuvasi silloistakin 
tilannetta vielä kaoottiseksi ajaksi, jossa työyhteisössä ”jollain tavalla selviydyttään vaan” 
[h2]. Suuret organisaatiomuutokset voivatkin kestää vuosia (ks. Valpola 2004, 34). Työn-
tekijöiden näkökulmasta työn arki näyttäytyi pitkälti samanlaisena kuin Tikkamäen (2006, 
328) tutkimissa organisaatiomuutoksen kokeneissa työyhteisöissä: työnteko vaati kykyä ja 
halua sopeutua työssä ja organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin sekä ammattitaidon jatku-
vaa kehittämistä. Työntekijät olettivat kiireiden hieman rauhoittuvan sen jälkeen, kun suu-
rin muutosprosessi olisi muutaman vuoden päästä takanapäin.  
 
5.2 Yleisen edunvalvonnan osaaminen 
 
Tässä luvussa tarkastelun pääpaino on siinä, millaista osaamista, millaisia tietoja ja taitoja 
edunvalvontahenkilöstö katsoi työn heiltä vaativan. Tarkastelun pohjana ja haastatteluissa 
esiin tulleiden kvalifikaatioiden vertauskohtana toimivat teoriaosassa esitetyt nykyisen 
työelämän asettamat osaamisvaatimukset. Näiden lisäksi käsittelen lyhyesti myös sitä 
osaamista, niitä kompetensseja, joita edunvalvontahenkilöstö katsoi joko itsellään ja/tai 
yleisesti työyhteisössä olevan sekä niitä tietoja ja taitoja, joissa koettiin vielä olevan kehit-
tämisen varaa. Analyysi osoittaa, että edunvalvontasihteereiltä ja edunvalvojilta vaaditaan 
työssä monipuolista osaamista: niin ammattiin liittyviä spesifejä tietoja ja taitoja sekä asi-
antuntijuutta kuin myös laaja-alaisia avainkvalifikaatioita. Kvalifikaatiot on esitetty tar-





jatkuvaa kehittämistä. Työyhteisössä koettiin olevan monipuolista osaamista, vaikkakin 
osaamisessa nähtiin myös puutteita. Henkilöstöllä oli kuitenkin halu kehittää osaamistaan. 
 
Edunvalvonnan työssä tarvittava osaaminen ja työyhteisön kompetenssi 
 
Tutkimani työyhteisön henkilöstö oli koulutustaustaltaan sekä työkokemukseltaan melko 
heterogeenistä. Oikeusministeriön (2010, 26) selvityksen mukaisesti myös kyseisessä toi-
mipaikassa edunvalvojien koulutustaso oli edunvalvontasihteerien koulutustasoon nähden 
korkeampi. Sekä edunvalvontasihteerit että edunvalvojat olivat kuitenkin koulutetumpia 
kuin valtakunnallisesti keskimäärin: edunvalvojien kohdalla reilulla puolella oli korkea-
koulu- tai ylempi korkeakoulututkinto, kun edunvalvontasihteereistä vastaavan koulutusta-
son omaavia henkilöitä oli liki puolet eli huomattavasti valtakunnallista tasoa enemmän. 
Koko maata koskeneessa selvityksessä edunvalvontasihteereistä vain noin 14 % oli suorit-
tanut korkeakoulu- tai ylemmän korkeakoulututkinnon. Edunvalvojilla vastaava prosentti 
oli sen sijaan hieman vajaa 50. Työyhteisön sisällä ikä näytti korreloivan edunvalvontasih-
teerien koulutustason kanssa, sillä nuoremmat edunvalvontasihteerit olivat suorittaneet 
ylemmän korkeakoulututkinnon, kun taas suuremmalla osalla vanhemmista sihteereistä oli 
opistotasoinen koulutus. Yleisessä edunvalvonnassa on varsin tyypillistä, että nuoret työn-
tekijät hoitavat ensin edunvalvontasihteerin tehtäviä ja vasta tämän jälkeen mahdollisesti 
siirtyvät edunvalvojan tehtäviin. 
 
Henkilöstöstä enemmistöllä oli yleisestä edunvalvonnasta varsin pitkä työkokemus: nuo-
rempia työntekijöitä lukuun ottamatta edunvalvonnan työntekijät olivat työskennelleet 
yleisen edunvalvonnan piirissä vähintään viisi vuotta. Edunvalvojilla oli edunvalvontasih-
teereihin nähden pidempi työkokemus: edunvalvojien keskimääräinen työkokemus oli 10,4 
vuotta, kun edunvalvontasihteerien työkokemus oli keskimäärin 4 vuotta. Tutkimusten 
mukaan työvuosien määrän nähdään vaikuttavan osaamisen tasoon. Mm. Kaufmanin ja 
Kaufmanin (2007) mukaan asiantuntijaksi kasvaminen edellyttää vuosien kokemusta.  
 
Tarkasteltaessa edunvalvonnassa työskentelevän kahden eri ammattiryhmän työtehtäviä 
virallisemman ohjeistuksen mukaan voidaan Reichin (1995) jaotteluun perustuen edunval-
vontasihteerien työ nähdä enemmän rutiininomaisena työnä ja edunvalvojat taas henkilö-





luu edunvalvojalle, jota työparina toimiva edunvalvontasihteeri avustaa. Reichin määritte-
lemä jako näkyi osittain myös haastateltavien vastauksissa, sillä muutama edunvalvon-
tasihteeri katsoi huolellisuuden ja tunnollisuuden kuuluvan tärkeimpien edunvalvonnassa 
tarvittavien kvalifikaatioiden joukkoon, kun taas edunvalvojat korostivat enemmän vuoro-
vaikutustaitojen merkitystä. 
 
Näiden kahden eri ammattiryhmän työtehtävien ja työtehtävissä vaadittavan osaamisen 
väliset erot eivät kuitenkaan aina käytännössä ole niin selkeitä kuin yllä olevasta voisi olet-
taa, sillä työtehtävät vaihtelivat työparista riippuen: toisten työparien kohdalla tehtäväjako 
noudatti melko tarkasti työyhteisössä tehtyä ohjeistusta, kun taas joidenkin työparien koh-
dalla molemmat hoitivat sekä edunvalvojalle että edunvalvontasihteerille kuuluvia tehtä-
viä. Sekä edunvalvojien että edunvalvontasihteerien osin samanlaiset tehtäväkuvat näkyi-
vät myös haastatteluissa mainituissa kvalifikaatioissa, sillä erityisesti tärkeimpinä pidetyt 
kvalifikaatiot eivät oleellisesti eronneet toisistaan edunvalvontasihteerien ja edunvalvojien 
puheissa. Tämän vuoksi haastatteluissa esiin tulleet kvalifikaatiot voidaan liittää molem-
piin ammattiryhmiin, vaikka ne eri työtehtävissä painottuvatkin eri tavoin.  
  
Edunvalvojat sekä lähes kaikki edunvalvontasihteerit kokivat tekevänsä haasteellista ja 
monipuolista työtä, jossa tarvitaan sekä laaja-alaista että ammattikohtaista osaamista. Tär-
keimmiksi työssä vaadittaviksi ammattispesifeiksi kvalifikaatioiksi molemmissa ammatti-
ryhmissä katsottiin taloudellisten asioiden hoitoon liittyvien tehtävien hallitseminen, kuten 
laskenta- ja kirjanpitotaidot ja taloudellisen suunnittelun taito, sekä lainsäädännön tuntemi-
nen. Tärkeinä avainkvalifikaatioina pidettiin mm. vuorovaikutus- ja yhteistyötaitoja, laajaa 
yleistietämystä yhteiskunnan ja sen eri organisaatioiden toiminnasta, kokonaisuuksien 
hahmottamista, tietoteknistä osaamista sekä tiedonkäsittely- ja tiedonhakutaitoja. Lisäksi 
esimiestyössä toimivalta johtavalta yleiseltä edunvalvojalta työ vaatii myös johtamistaitoja 
ja hänen työparinaan toimivalta osastosihteeriltä henkilöstöhallintoon liittyvää osaamista.  
 
Edunvalvonnan työntekijät käsittelevät suuria määriä tietoa päivittäin, joten nykyisen työ-
elämän vaatimusten mukaisesti kyky hallita, etsiä ja soveltaa eri lähteistä tulevaa tietoa 
ovat myös edunvalvonnan työssä oleellisia taitoja (ks. Helakorpi 1999, 19; Metsämuuronen 
1998, 39). Työssä tarvitaan haastateltavien mukaan myös määrätietoista otetta, sillä suuren 
tietotulvan keskeltä on osattava kiinnittää huomio tehtävän hoidon kannalta olennaisiin 





voivat olla hyvinkin erilaisia, niiden hoitaminen vaatii myös varsin monipuolista tietämys-
tä. 
 
Tää osaamisalue tässä täytyy olla niin hirvittävän laaja, kun kaikki koko ihmisen 
kehdosta hautaan asiat mitä ihmisille voi vaan tulla arkielämässä täytyy hallita. 
[h7] 
 
Tämä meien tehtävä niinku menee tosi tosi pienen pienestä älyttömän isoihin asioi-
hin mitä me niinkun tehdään että mä mietin jonkun asiakkaan kanssa että jonkun 
tupakan ostoo ja montako tupakkaa siellä, en mä nyt ehkä mieti mutta noin jos kar-
rikoin tätä, että tosi pieniä asioita miettiä ja pohtia. Sitte taas toisella toisella toisia 
milj satojentuhansien kauppoja ja muuta että se välys on aivan hurja. [h1] 
 
Kunkin yksittäisen päämiehen hoidettavat asiat määrittävät osaltaan sitä, tarvitaanko työssä 
pintapuolista vai asiantuntijuutta vaativaa tietoa. Haastateltavat totesivat myös, ettei kaik-
kea tietoa aina tiedä eikä edes tarvitsekaan tietää etukäteen, vaan kuten jo yllä mainittiin, 
tärkeää on osata etsiä tietoa. Tarvittavan tiedon löytäminen ei aina ole yksinkertaista, vaan 
eräskin haastateltava kuvasi tiedon etsimisen vaativan toisinaan sinnikkyyttä ja periksi an-
tamattomuutta. Edunvalvonnan työtä kuvattiinkin toisinaan myös luovuutta vaativaksi ”sa-
lapoliisityöksi”, jossa on itse löydettävä tai kehitettävä yhteyshenkilöt, verkostot sekä hy-
vät toimintatavat. Työntekoa kuvattiin myös pienten palasten kasaamiseksi. Näille palasille 
on ominaista se, että ne edustavat monitasoista tietoa: Toisaalta edunvalvonnassa toimimi-
nen edellyttää yleistietämykseksi katsottua tietoa mm. yhteiskunnallisista perusasioista, ja 
ongelmia voidaan ratkaista maalaisjärjelläkin. Toisaalta taas esimerkiksi juridisissa asiois-
sa ongelmanratkaisu voi vaatia asiantuntijatietoa. Yleisesti ottaen voidaan todeta, että 
vaikkakin sekä edunvalvontasihteerit että edunvalvojat tarvitsevat työssään lainsäädännöl-
listä tietoa, vaatii edunvalvojan työ edunvalvontasihteerien työhön verrattuna lainopillisten 
asioiden syvempää tuntemusta. 
 
Nykyiselle työelämälle ominaisesti myös edunvalvontaan liittyy jatkuva itsensä kehittämi-
nen ja oman tietämyksen päivittäminen alati muuttuvassa toimintaympäristössä. Jotta omat 
tiedot pysyvät ajan tasalla, on edunvalvonnassa työskentelevien oltava tietoisia mm. lain-
säädännössä ja yleisimmin yhteiskunnassa tapahtuvista muutoksista. Ajan tasalla pysymi-
sen lisäksi on kyettävä myös ennakoimaan yhteiskunnallisia muutoksia. Erään haastatelta-
van sanoin on seurattava, ”mitä tapahtuu seuraavaks ja mihin suuntaan ollaan menossa” 





joustavuutta, joka Eteläpellon (1992, 26) mukaan on yksi työelämän avainkvalifikaatioista. 
Oppimisen ja joustavuuden suhde voidaan nähdä vastavuoroisena: työn jatkuva muutos 
edellyttää toimijoilta joustavuutta ja sitä kautta myös oppimista, mutta vain oppimiskykyä 
lisäämällä voidaan lisätä myös joustavuutta (ks. Juuti 2011b, 68).  
 
Edunvalvonta on myös sosiaalista työtä, mikä näkyi siinä, että vuorovaikutustaidot nähtiin 
yhdeksi tärkeimmistä työssä tarvittavista kvalifikaatioista. Vuorovaikutustaitoja tarvitaan 
mm. päämiesten kohtaamisissa:  
 
Joku joskus sano viisaasti, että tässä pitäs olla pappi ja psykologi ja … ja tuomari 
ja asianajaja ja sosiaalityöntekijä ja ja äiti ja sisko ja kaikkee muuta että, siis ihan 
että meiltä saatettaan pyytää mitä tahansa. [h4] 
 
Lainaus kuvaa päämiesten asioiden hoitamisen olevan paitsi monipuolista, myös sosiaalis-
ta, asiakashenkisyyttä vaativaa työtä. Koska työ tehdään pääsääntöisesti yhteistyössä oman 
työparin ja toisaalta myös tarvittavien ulkopuolisten tahojen sekä päämiehen ja tämän 
omaisten kanssa, edellyttää se työntekijöiltä vuorovaikutustaitoja ja yhteistyökykyä sekä 
neuvottelu- ja verkostoitumistaitoja. Erityisen haasteen asettavat monesti erityisryhmiin 
kuuluvat päämiehet, heidän kohtaamisensa ja heidän asioidensa hoitaminen, esimerkiksi 
päämiesten aggressiivisuuden tai taloudellisista asioista johtuvien riitojen vuoksi. Monet 
haastateltavat pitivätkin tärkeänä avointa, ymmärtäväistä ja empaattista asennetta suhteessa 
päämiehiin. Päämiehiä autettiin monesti taloudellisten asioiden lisäksi pienissäkin arkipäi-
väisissä asioissa, minkä katsottiin kuuluvan hyvässä yhteistyössä toimimiseen. Oman jak-
samisen kannalta vaativassa ihmissuhdetyössä on tosin myös osattava vetää raja siihen, 
ettei välittäminen vie omia voimavaroja. 
 
Haastateltavat katsoivat, että heillä sekä yksilöinä että työyhteisönä oli olemassa monen-
laista kompetenssia, jota oli karttunut sekä koulutuksen että työkokemuksen ja elämänko-
kemuksen myötä. Ennen edunvalvontaan tuloaan monille henkilöille oli kertynyt varsin 
monipuolista työkokemusta, mikä osaltaan rikastuttaa työyhteisössä olevaa osaamista.  
Avainkvalifikaatioiden, kuten vuorovaikutustaitojen ja tietoteknisen osaamisen, ohella 
erityisiä eri työntekijöillä olevia kompetensseja olivat sosiaalialan tuntemus, yrittä-
jyysosaaminen sekä lainopillinen tietämys ja asiantuntijuus. Erityisesti jo lähes vuosikym-
menen tai sitä kauemminkin edunvalvonnassa työskenneillä työntekijöillä voidaan nähdä 





ja asiakastapaamisissa. Suuressa työyhteisössä ja suhteellisen kokeneilla työntekijöillä oli 
myös Tynjälän (2003, 98, 100; ks. myös Collin 2007a, 137–138) mainitsemaa työprosessi-
tietoa eli ymmärrystä sekä organisaation prosesseista että omiin työtehtäviin liittyvistä toi-
mintatavoista ja niiden toteutuksesta. Kokeneet työntekijät kehittävät usein toimintatapoja, 
joita ei ole kirjattu mihinkään, mutta jotka ovat työn onnistumisen kannalta tärkeitä (Tynjä-
lä ym. 2007, 265). Tosin itsenäisesti ja hyvin erilaisin tavoin työtehtäviä jo vuosia tehnei-
den työntekijöiden joukossa toimintatapoja koskeva tietämys oli varsin heterogeenistä.  
 
Suhteellisen korkeasta koulutuksesta ja pitkästä työkokemuksesta huolimatta työntekijät 
kokivat myös, että työyhteisössä ja/tai heillä itsellään oli puutteita lainopillisessa tietämyk-
sessä, joitakin erityisryhmiä koskeneissa asioissa sekä tietoteknisessä osaamisessa. Mie-
lenkiintoista vastauksissa oli se, että edunvalvontasihteerit, joiden tietoteknisessä osaami-
sessa nauhoitettujen haastattelujen perusteella oli erityisesti puutteita, arvioivat lomakevas-
tauksissa oman tietoteknisen osaamisensa hyväksi ja paremmaksi kuin edunvalvojat. Toi-
saalta yleisesti lomakkeessa annettujen vastausten perusteella edunvalvontasihteerit arvioi-
vat oman osaamisensa paremmaksi kuin edunvalvojat, mikä tosin voi kertoa myös edun-
valvojien kriittisemmästä suhtautumisesta omaan osaamiseensa. Useimmat työntekijät oli-
vat kuitenkin halukkaita ja motivoituneita oppimaan niitä asioita, joissa he näkivät vielä 
olevan puutteita. Motivoituneisuus näkyi mm. siinä, että osa henkilöstöstä opiskeli ja kerä-
si työssä tarvittavaa tietoa työajan ulkopuolellakin. Isoherrasen ym. (2008, 154) mukaan 
omat tavoitteet ja motivaatio määrittävät pitkälti sitä, miten taitavaksi ammattilaiseksi tai 
asiantuntijaksi yksilö kehittyy. 
 
Yllä kuvatun perusteella voidaan todeta, että edunvalvonnassa tarvittava osaaminen vastasi 
pitkälti monien tutkijoiden näkemyksiä työelämässä vaadituista kvalifikaatioista. Tauluk-
koon 2 olen koonnut yhteenvedon niistä tiedoista ja taidoista, joita edunvalvonnan henki-
löstö näki työssään tarvitsevansa. Vasemmalla puolella taulukkoa on esitetty ammatti-
spesifi osaaminen ja oikealla puolella on puolestaan niitä kvalifikaatioita, jotka voidaan 
edunvalvonnan lisäksi yhdistää hyvin moneen nykyajassa tehtävään työhön. Suurimmaksi 
osaksi haastatteluissa esiin tulleet kvalifikaatiot voidaan siis liittää koko henkilöstöön. Ko-
ko henkilöstöä koskevien kvalifikaatioiden lisäksi taulukossa on erikseen mainittu esim. 






TAULUKKO 2. Edunvalvonnan työssä tarvittava osaaminen 
AMMATTISPESIFIT KVALIFIKAATIOT AVAINKVALIFIKAATIOT 
Koko henkilöstö: 
 lainopillinen tietämys 





Koko henkilöstö:  
 edunvalvonnan yhteys yhteiskuntaan ja 
yhteiskunnallisten palvelujen/  
kytkentöjen ymmärtäminen 
 vuorovaikutustaidot (viestintä-, yhteis-
työ- ja verkostoitumistaidot) 
 tietotekninen osaaminen 
 tiedon hankinta- ja käyttötaidot 
 kokonaisuuksien hahmottaminen 
 käytännön ongelmanratkaisutaidot 
 muutosvalmius eli joustavuus ja  
reflektiivisyys 











Yleiset edunvalvojat ja esimies, johtava 
yleinen edunvalvoja: 
 lainopillinen tietämys 
 
edellyttävän ainakin jonkinasteista huolellisuutta ja tunnollisuutta, vain sihteerit mainitsi-
vat kyseiset kvalifikaatiot. Lainopillisen tietämyksen sijoitin sekä ammattispesifeihin kva-
lifikaatioihin että asiantuntijuuden alle, sillä työtehtävistä riippuen edunvalvonnassa voi-
daan tarvita toisinaan pintapuolisempaa lainsäädännön tuntemusta ja toisinaan taas syvem-
pää juridista erityistietämystä. Asiantuntijuudeksi määriteltyä juridista tietoa työyhteisössä 
katsottiin olevan jonkin verran, mutta useimmissa tapauksissa erityistietämystä haettiin 






Taulukosta voidaan huomata myös, että vaikka edunvalvonnan työtehtävät voidaan jakaa 
rutiininomaiseen ja henkilöpalveluja tarjoavaan työhön, edellyttää ainakin osa työtehtävistä 
myös symbolianalyyttisessa työssä vaadittavaa osaamista, mm. ongelmanratkaisutaitoja 
sekä yhteistyö- ja verkostoitumistaitoja. Kuten aiemmin on jo käynyt ilmi, myös taulukkoa 
tarkasteltaessa on syytä huomioida, että osaamisvaatimusten painotukset vaihtelevat sa-
maankin ammattiryhmään kuuluvien kesken erilaisten työtehtävien vuoksi.  
 
5.3 Osaamisen kehittyminen työssä oppimalla  
 
Collinin (2005a) sekä Tikkamäen (2006) mukaan työssä oppimista tapahtuu monin eri ta-
voin. Näin oli myös yleisessä edunvalvonnassa, jossa sosiaalinen työn luonne, päämiesten 
tapausten vaihtelevuus sekä työssä tarvittavien tietojen uudistuminen – mm. lainsäädännön 
ja verkoston osalta – tarjosivat työssä jatkuvasti oppimismahdollisuuksia. Haastateltavat 
katsoivat itse työn pitkälti opettavan sen, miten edunvalvonnan työtä tehdään. Työssä op-
pimisen tavoiksi osoittautuivat työyhteisön sekä sisäiset että ulkopuoliset vuorovaikutus-
suhteet, artefaktit eli kirjallisuus, internetsivuilta löytyvä materiaali ja lehdet, uusien asioi-
den kohtaaminen ja työpaikan ulkopuolella tapahtuva koulutus.  
 
Edunvalvonnassa tarvittavan osaamisen katsottiin kehittyneen erityisesti kokemuksen – 
niin työ- kuin elämänkokemuksenkin – kautta. Työssä osaamista näytti kehittyvän sekä 
tietoisen kokemusten arvioinnin kautta että ilman tietoista arviointia, kokemusten kertymi-
sen myötä. Kaikki haastateltavat näkivät kokemuksen synnyttäneen osaamista, mutta eri-
tyisesti nuoremmat, oikeustiedettä opiskelleet työntekijät katsoivat myös koulutuksella ja 
suoritetuilla tutkinnoilla olevan tärkeä osa osaamisen rakentumisessa. Kokemuksen paino-
tuksesta huolimatta jatkuva opiskelu ja osaamisen kehittäminen olivat osa edunvalvonnan 
työtä. Käsittelen tätä kokemuksen ja koulutuksen välistä dilemmaa luvun loppuosassa. Sitä 
ennen tarkastelen kuitenkin niitä tapoja, joiden kautta osaaminen kehittyi itse työnteossa.  
 
Työssä oppimisen monet tavat 
 
Niin edunvalvojien kuin edunvalvontasihteerien työssä tarvittava osaaminen on kehittynyt 
ennen kaikkea työtä tekemällä. Edunvalvonnassa työskentelevät henkilöt näkivät ammatti-





suoranaisesti edunvalvojan työhön liittyvää koulutusta ei ole – lyhyitä kursseja lukuun ot-
tamatta –, vasta työssä opitaan ne käytännöt, miten työtä tehdään ja miten erilaisissa tapa-
uksissa toimitaan. Tehtävien hoitoon ei ole valmiita toimintamalleja, ”valmiita sapluunoi-
ta”, minkä vuoksi myös omaa toimintaa on mahdollista kehittää kaiken aikaa tehokkaam-
paan ja tuotteliaampaan suuntaan. 
 
Edunvalvonnan henkilöstön oppiminen liittyy useimmiten omien päämiestapausten kannal-
ta olennaisiin asioihin. Collinin (2007b, 203) mukaan työssä oppimisen tehokkuus perus-
tuukin juuri sille, että siinä aidoissa tilanteissa pyritään vastaamaan omiksi koettuihin ky-
symyksiin. 
 
Ainaku ku tulloo uus päämies ja uuvet assiit niin tuota, kun ottaa haasteena vas-
taan sen uuvven ja siitä sen opin, ni sit seuraavan kerran jos tullee vastaavan, ni 
mie jo tiiän. Elikkä, elikkä se on tätä niinkun kokemuksen, tekemisen kautta oppi-
mista. […] Eii, ei oo [perehdytystä] ku se on vain sitten ku sitä mukaa kun joku 
asia tulee ni sitte ruvetaan miettimään että mistä se, miten tätä asiaa lähetään rat-
ka-, jos et sä sitä tiedä, ni sä ruppeet miettimään keltä sä kysyt. [h5] 
 
Edunvalvonnan työssä kehittyvälle ammattitaidolle on ominaista, että se lähtee liikkeelle 
monesti pienistä ja yleisistä asioista edeten kohti syvempää osaamista. Vähitellen koke-
muksen myötä tieto lisääntyy sekä horisontaalisesti että vertikaalisesti. Koska tarvittavien 
tietojen sisällöt ovat riippuvaisia hoidettavista päämiestapauksista, kasvattaa erilaisten 
päämiestapausten hoitaminen eri asiasisältöjä koskevaa tietämystä, kun taas monien lähes 
samankaltaisten tapausten parissa työskentely syventää tietoa tietystä aihealueesta. Kunkin 
yksittäisen päämiehen asiat myös määrittävät osaltaan sitä, tarvitaanko työssä pintapuolista 
vai asiantuntijuutta vaativaa tietoa.  
 
Työssä oppimisessa korostui myös toisten ihmisten merkitys. Aivan kuten Tikkamäen 
(2006) ja Collinin (2005a) tutkimuksissa, vastaantulevia ongelmia ratkottiin monesti yh-
dessä. Yhteistyö työyhteisössä toimivien työtovereiden sekä oman työyhteisön ulkopuolis-
ten verkostojen kanssa tarjosi runsaasti oppimismahdollisuuksia. Keskustelemalla, kysele-
mällä, kuuntelemalla, palautetta vastaanottamalla ja toimintaa seuraamalla haastateltavat 
olivat oppineet mm. uutta tietoa, uudenlaisia työskentelytapoja, vuorovaikutustaitoja sekä 
suhtautumistapoja vastaantuleviin asioihin ja ihmisiin. Tiedon saamisen kannalta omat 





tiennyt, kenellä tietoa olisi, omassa verkostossa oli aina joku, kehen voi ottaa yhteyttä ja 
keneltä kysyä syvällisempääkin tietoa.  
 
Ja tietysti sitte onhan paljon sitte että käytän ihan ihan tuota sitte sitä ommaa ver-
kosttoonikkii ihan hyväkseni suorraan, sosiaalityöntekijät kunnassa ku kunnassa, 
kiinteistö-, metsäasioissa sitten nää siitä tietävät, että et se on kyllä hirveen tärkkee 
se ulkopuolinen verkosto. Että jos tosiaan ite sen pinnan ossaa ja nää asiantuntijat 
ossaa sitten sen syvemmälle menevän siitä. [h7] 
 
Tynjälä ym. (2007, 258) sekä Janhonen (2010) pitävät verkostoitumiskykyä ja niissä tapah-
tuvaa tiedon ja osaamisen vaihtoa keskeisenä tekijänä paitsi yksilöllisen, myös työyhteisön 
oppimisen kannalta. Samanaikainen ulkoinen ja sisäinen tiedon jakaminen takaavat organi-
saatiolle ja työyhteisölle riittävän määrän tiedollista pääomaa sekä lisäävät toiminnan te-
hokkuutta (Janhonen 2010). Palonen ym. (2003, 17–18) näkevät, että vahvat verkostot, 
kuten esimerkiksi työyhteisön toistuvat ja vastavuoroiset suhteet, toimivat etenkin osaami-
sen kasvualustana, kun taas ns. heikot linkit, eli ne verkostot, joiden kanssa joko työyhtei-
sön sisällä tai sen ulkopuolella ollaan vain vähän tekemisissä, mahdollistavat osaamisen ja 
tiedon uudistumisen ja kasvamisen.  
 
Työtovereiden ja ulkopuolisten tahojen lisäksi tietoa – esim. vastaavanlaisia ennakkotapa-
uksia – haettiin internetistä (mm. Google, Finlex, intranet, oikeusministeriön internetsivut), 
kirjallisuudesta ja erilaisista lehdistä. Myös omat, aikaisemmin samankaltaisista tapauksis-
ta tehdyt dokumentit ja muistiinpanot toimivat tiedonlähteinä. Palonen ym. (2003, 25) luo-
kittelevat myös tällaiset erilaiset artefaktit osaksi edellä mainittuja työelämän verkostoja ja 
kiinnittävät huomiota niiden aktiiviseen rooliin työyhteisön sisäisessä tiedonkulussa. On-
gelmatilanteessa ei siis kysytä neuvoa vain kollegoilta vaan myös moninaisilta lähdeaineis-
toilta. Kirjalliset ennakkotapaukset ja työvaiheiden dokumentoinnit ovat myös yksi tapa 
ulkoistaa ja jakaa hiljaista tietoa muiden käyttöön (Tynjälä ym. 2007, 266).       
 
Myös edunvalvonnassa tapahtuvaan työssä oppimiseen liittyi vahvasti uusien, ennen ko-
kemattomien tilanteiden ja asioiden kautta oppiminen. Tarvittava tieto oli etsittävä ongel-
man tullessa vastaan. 
 
Ja aina kun tullee uus asia etteen ni aina lähtee perehtymmään, hankkii tiettoo, ky-
selee, kattoo, sitte tarkistaa netistä, kirjallisuuesta et mitenkä tämmönen, mitähän 





Tää on just se että varovasti määt sitte kysymmään toiselta että ootsie ikinä kuul-
lukka tämmösestä tappauksesta tai tämmösestä tilanteesta että onko… jos ei ni sit 
toine ja mitä jo sanoin että sit lähetään miettimään minkä osa-alueen ongelma se 
on, ja sit lähetään ehtimään siihen että mitä se kuuluu. Et onko se sit niinku mie sa-
noin et onko se sit Kela vai onko se mahollisesti asianajotoimisto vai mikä se on, 
tai verottaja tai kuka tahansa riippuen mitä, ootko luovutusvoittoverolaskelmua te-
kemässä ja siinä ongelmaa vai mahollisesti metänhoitoyhistys taikka kuka siis sitä 
sitä, se on se riippuu mitä sii mikä on se asia missä se ongelma on. […] Mut mie 
kyllä tunnustan että mie mie en anna periks ku jos ykskä on mahollista jossain vai-
heessa joka tiedon tietää ni minä sen etin. [h5] 
 
Uusien asioiden ohella myös virheistä ja erehdyksistä seurasi oppimista. Virheiden teke-
mistä ei pelätty, vaan ne nähtiin lähinnä oppimismahdollisuuksina. Omista virheistä kerrot-
tiin myös muille, minkä ajateltiin olevan tietynlaista muiden, kokemattomampien työnteki-
jöiden tukemista ja osoittamista, että kokenutkin ammattilainen voi tehdä virheitä. Omien 
tai muiden virheistä oppiminen voidaan liittää aikaisemmista kokemuksista oppimiseen 
(ks. Collin 2007b, 204). Edunvalvonnassa aikaisemmat kokemukset olivatkin merkittävä 
työn sujumisen perusta ja oppimisen lähde. Koska kokemukselle ja koulutukselle annettiin 
puheissa osin eriäviä merkityksiä, tarkastelen seuraavassa näiden molempien osuutta edun-
valvonnassa tarvittavan osaamisen kehittymisen kannalta. 
 
Kokemus vs. koulutus?  
 
Täs on just se etuus, et minkä enempi jo oon oppina tietään että mikä on, minkä ta-
hansa oman elämisen kautta taikka mistä tahansa sen tietotaito jo ni, kun tulee että 
mie oon joskus eläny tai mie oon tätä jo tehny, hei mie osaan, ni jos ei oo ni sit lä-
hetään ehtimään sitä tietoo että miten tää asia hoiettaan […] No siihen [omaksi 
vahvuudeksi] mie oon just kirjottanu sen että tota ku on ite elänä hyvin monipuoli-
sen elämän. Elikkä ollu monessa paikassa töissä ja elänä siis mone monella tavalla 
henkilökohtasesti hyvin, elikkä on jo sielläkin oppinut hyvin monta asiaa. Ja sit tota 
niin, ni elikkä sieltä on kertyny se suuri tietomäärä siihen, joka sitten auttaa kun 
niitä vastaavia ja samoja asioita sitte päämiehelle ruppeet hoitelemmaan ni niitä ei 
enää tarvii enää ehtii, että hei, että sitä jo tietyt asiat ovat jo. Niin tään mie nään 
niinku vahvuutena. [h5]  
 
Edellä oleva lainaus osoittaa aikaisemman työkokemuksen ja elämänkokemuksen merki-
tyksen edunvalvonnassa toimimisessa. Työtehtävästä tai iästä riippumatta kaikki työnteki-





näkemystä edunvalvonnan työhön. Aikaisemmat työkokemukset ovat yksi tärkeimmistä 
työssä oppimisen tavoista. Niillä onkin hyvin perustavanlaatuinen merkitys sekä työlle että 
oppimiselle, ja ne ovat mukana monella tavoin kaiken aikaa. (Collin 2007b, 203, 205; Col-
lin 2005b, 162.) Collinin (2007b, 205) mukaan kokemus ei tarkoitakaan aina vain jotakin 
hyvää käytäntöä, vaan se voi olla esim. ajattelutavan muuttumista tai pitkän työuran aikana 
kertynyttä näkemyksellisyyttä. Edunvalvonnan henkilöstön mukaan kokemus näkyi työssä 
kasvaneen tietämyksen ja kehittyneiden toimintatapojen lisäksi ymmärryksen lisääntymi-
senä, uudenlaisena suhtautumistapana, kykynä keskittyä olennaisiin asioihin, rohkeutena 
hoitaa asioita sekä työssä välttämättömien verkostojen ja tiedonhaun kehittymisenä.  
 
Nimenomaisesti edunvalvonnassa karttunut kokemus oli myös kehittänyt edellä kuvattua 
osaamista ja oli avuksi monenlaisissa tilanteissa ja tapauksissa, kuten sosiaalisessa kanssa-
käymisessä ja erilaisten päämiestapausten hoidossa (ks. Collin 2007b, 205). Mitä enemmän 
oli kokemusta, sitä enemmän oli myös aikaisempia tapauksia, joista ottaa mallia ja sitä 
enemmän työtä tehtiin myös rutiinien varassa.  
 
Tässähän niinku asiat toistaa, aika paljon ku pitkään on ollu, [usean] vuoden aika-
na niinku ruppee toistamaan, että ne sitten osaa. [h6] 
 
[Ongelman tullessa vastaan] Se on just sitä mielikuvituksen käyttämistä sitte että 
mist mi mikä se tilanne aina millonki on nii, kato tässä tietysti jos tähä vastaa joku 
joka niinku on vasta-alkanut henkilö ni se s jo po pohtii paljon enemmän ku minu ei 
tarvii sillä tavalla enää pohtii tätä kysymystä hirveesti koska totta kai mullekki tu-
lee uutta, mutta ei siinä määrin uutta ettenkö mä tiedä että minkä äärellä mä sitten 
alan mennä kun mä katon jos tulee tämmönen. [h1]  
 
Kokemuksen kautta syntynyt työskentelyn osittainen rutinoituminen viittaa myös vuosien 
myötä kehittyneeseen hiljaiseen tietämykseen. Kokeneelle työntekijälle on kertynyt paljon 
sellaista tietoa, näkemyksellisyyttä ja valmiutta suhtautua asioihin ja toimia tilanteissa, 
mitä vasta vähän aikaa työssä olleilla ei vielä ole. Toiminnan automatisoitumisen lisäksi 
samankaltaisten tapausten toistuminen toisaalta myös syvensi osaamista, koska aihealuei-
siin paneudutaan tällöin enemmän. Osaaminen ei kehittynyt kuitenkaan vain omien koke-
musten kautta, vaan kuten jo aikaisemmin todettiin, tarinoita kuuntelemalla opittiin myös 
muiden kokemuksista ja virheistä. Muiden virheet voivat toimia opettavana kokemuksena 






Monien tutkijoiden (mm. Mezirow 1998; Järvinen & Poikela 2000; Vaherva 1999, 97; Ete-
läpelto 2005, 151–152) mukaan kokemuksista ei kuitenkaan seuraa oppimista, ellei koke-
muksia reflektoida. Reflektointi vaikuttaa myös siihen, että yhtä pitkästä ja korkeasta kou-
lutuksesta sekä työkokemuksesta huolimatta kaikki eivät toimi työtehtävissään samalla 
tavoin, vaan toiset rutinoituvat ja toiset kehittyvät (Tynjälä 1999, 160). Mezirow (1998, 17) 
näkee reflektion merkityksen mm. uskomuksiin sisältyvien vääristymien ja ongelmanrat-
kaisussa tehtyjen virheiden korjaamisessa. Haastateltavien puheissa reflektointi kuvastui 
niin ikään virheistä oppimisena, mutta myös uudenlaisena näkemyksenä tai suhtautumista-
pana sekä uusien merkitysten antamisena aikaisemmille kokemuksille (ks. Vaherva 1999, 
97). Schönin (1983, 59–63) mukaan erityisesti käytännön toimijat, joiden osaaminen on 
kehittynyt jatkuvan työn ja siihen liittyvien kohtaamisten kautta, kasvattavat osaamistaan 
suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin sekä toiminnan reflektoinnin spiraalimaisessa vuo-
rovaikutuksessa.  
 
Collinin (2007b, 204) tutkimuksessa suunnitteluinsinöörit kuvasivat kokemuksen kautta 
tapahtunutta oppimista reflektoinnin ohella myös ilman tietoista tarkkailua tapahtuneena 
kokemuksen kertymisenä. Myös edunvalvojien ja edunvalvontasihteerien työssä oppimista 
voidaan kuvata osin samankaltaiseksi kokemuksen karttumiseksi, sillä käytännöllisiä pää-
töksiä tehdään nopeasti, jolloin oman työn tietoiseen pohdintaan ei useinkaan ole aikaa.  
 
Kun sekä vanhemmat että nuoremmat olivat samoilla linjoilla aiemman kokemuksen mer-
kityksestä työnteossa, koulutuksen ja tutkintojen suhteen heidän näkemyksensä erosivat 
toisistaan. Nuoremmat työntekijät antoivat vanhempiin työntekijöihin verrattuna suurem-
man arvon koulutuksesta saaduille tiedoille ja taidoille työtehtävien hoidossa. He katsoivat 
koulutuksen ja monipuolisen opiskelun antaneen työhön sekä perustaitoja että erikois-
osaamista mm. lainsäädännöllisissä asioissa. Sitä vastoin enemmistöä edustavat vanhem-
mat työntekijät, joista useilla oli varsin monipuolinen työtausta, näkivät edunvalvonnassa 
toimimisen edellyttävän erityisesti työvuosien ja iän tuomaa kokemusta. Eroavat näkemyk-
set ovat samankaltaisia Collinin (2005a, 67; 2007b, 205) tutkimuksen kanssa, jossa myös 
muodollisen koulutuksen arvo osaamisen kehittymisessä väheni työkokemuksen lisäänty-
essä.  
 
Täähän on niin laaja-alasta osaamista sekä sihteereillä että edunvalvojilla että sitä 





ja muuta niin, ja joku opistotason, ei tietenkkään niin korkeekoulukka se haitta oo 
mut ei siitä varsinaisesti hirveestikkä hyötyä oo. Jos sulla on juristinkoulutus, tulet 
suoraan töihin, niin niin… hyvälläkin juristillaki kun pittää olla sitten sitä työko-
kemusta, eli eli on niinku selkärangassa ne asiat tavallaan… että suoraan koulun-
penkiltä ni hankala näihin on tulla, tulla että. Tässä on se työkokemus a ja o, kui-
tenkin. [h6] 
 
Muodollisen koulutuksen ja kokemuksen vastakkainasettelu vaikutti myös siihen, kenellä 
ajateltiin olevan työssä tarvittavaa osaamista ja millaisen aseman ja arvostuksen henkilö 
yhteisössä saa, ts. kenet Wengerin (1998) teorian mukaisesti asetetaan yhteisön keskim-
mäisille ja reunimmaisille alueille (ks. luku 5.4).  
 
Et sitä mie en nyt oikein tiiä, et kellä meistä se asiantuntijatieto täällä meillä on, et 
se on vähän hukassa… Ku niinku mie sanoin ni joku toinen pitää asiantuntijuutena 
tai meillä on varmaan vähä erilainen käsitys kaikilla siitä kuka on asiantuntija, et 
onkse se jolla on koulutus vai onkse se jolla on äärettömän pitkä kokemus vai onkse 
jotaki niitten välistä. [h4] 
 
Hakkaraisen ym. (2002) mukaan pelkkä muodollinen koulutus ei tee yksilöstä asiantunti-
jaa, vaan asiantuntijuuden syntyyn tarvitaan aina myös kokemusta. Toisaalta koulutus oli 
antanut nuorille sellaista tietoa, jota kokeneemmiltakin työntekijöiltä puuttui. Kokemuksen 
painottamisesta huolimatta jatkuva koulutus ja opiskelu olivatkin osa edunvalvonnan työtä 
ja myös vanhemmat työntekijät mainitsivat työn ohessa tapahtuvan koulutuksen merkityk-
sestä oman osaamisensa kehittämisessä. Pitkästä työkokemuksesta huolimatta koulutuk-
seen haluttiin mennä syventämään omaa tietämystä. 
 
Elinikäinen oppiminen kuuluu siis myös edunvalvonnan työhön. Elinikäiseen oppimiseen 
voi tosin Soinin ym. (2003, 286–287) mukaan liittyä myös kielteisiä tunteita ja jaksa-
misongelmia, mikäli se tarkoittaa jatkuvaa pakonomaista kurssittamista ja itsensä kehittä-
mistä. Eräs haastateltava puhuikin siitä, miten työssä ”pittää jaksaa kouluttautua ja koko 
aja oppii uutta” [h2]. Edunvalvonnassa oppimishaasteita oli lisännyt vielä aiemmin tapah-
tunut organisaatiomuutos, joka jo itsessään oli vaatinut lisääntynyttä työpanosta.  
 
Kuten jo tämän luvun tarkastelussa kävi ilmi, sosiaalisella vuorovaikutuksella oli suuri 
merkitys osaamisen kehittymisessä. Sekä työyhteisössä työskentelevät että sen ulkopuoli-





lähemmin työyhteisön sisäisessä vuorovaikutuksessa kehittyvää osaamista: miten vuoro-
vaikutuksellinen toiminta vaikuttaa työyhteisön jäsenten osaamiseen, miten osaamista 
hyödynnetään ja jaetaan sekä millaisia erilaisia tapoja työyhteisössä käytetään osaamisen 
leviämiseksi.  
 
5.4 Vuorovaikutuksellinen oppiminen työyhteisön käytännöissä 
 
Edunvalvonnassa tehtävä työ on jo lähtökohtaisesti sosiaalista työtä, sillä työtehtäviä hoi-
detaan tiimityönä työparin sekä monien ulkopuolisten tahojen kanssa. Yhteistyöllä on 
myös keskeinen rooli siinä, miten osaaminen työyhteisössä kehittyy. Wengerin (1998) käy-
täntöyhteisön teoriaan pohjautuen työyhteisön vuorovaikutuksellista toimintaa koskeva 
analyysi on jaoteltu kolmen otsikon alle: Analyysi lähtee liikkeelle työyhteisössä toimivista 
käytäntöyhteisöistä ja näissä tapahtuvasta osaamisen jakamisesta. Tämän jälkeen käsittelen 
sitä, miten työyhteisössä hyödynnetään siellä olevaa moninaista ja eritasoista tietoa. Kol-
manneksi tarkastelun kohteena on se, miten käytäntöyhteisöt ovat tukeneet jäseniään ja 
muovanneet heidän identiteettiään. 
 
Analyysi osoittaa, että työyhteisössä on monia sisäkkäisiä sekä virallisen rakenteen mukai-
sia että vapaamuotoisesti syntyneitä käytäntöyhteisöjä. Tärkeimmiksi osaamisen jakamisen 
tavoiksi osoittautuivat pienissä, epävirallisissa käytäntöyhteisöissä käydyt keskustelut. 
Epävirallisten käytäntöyhteisöjen syntyyn vaikuttavat paljon samat työtehtävät sekä henki-
lökemia. Myös tiimiparityö koettiin erityisesti joidenkin parien kohdalla tärkeänä osaamis-
ta kehittävänä asiana. Vaikka epäviralliset käytäntöyhteisöt koettiin oman tiedon saamisen 
ja osaamisen kehittymisen kannalta tärkeiksi, niiden huonona puolena oli se, ettei niiden 
kautta tieto levinnyt koko työyhteisöön. Kaikille työyhteisön jäsenille tietoa ja osaamista 
jaettiin sähköpostin kautta sekä palavereissa.  
 
Työyhteisössä hyödynnettiin yhteisön jäsenten tiedollista moninaisuutta sekä eritasoista 
tietoa: Osaamisen jakamisessa korostui etenkin kokeneimpien työtovereiden merkitys. Ko-
keneemmilta työntekijöiltä oli opittu mm. oikeanlaista suhtautumista, näkemyksellisyyttä, 
uutta tietoa sekä vuorovaikutustaitoja. Nuorempien työntekijöiden taitoja ja erityisosaamis-
ta, kuten tietoteknistä osaamista ja lainopillista tietämystä, oli myös hyödynnetty työyhtei-





jät eivät suhtautuneet aina myönteisesti nuorten innokkaaseen tiedon jakamiseen, minkä 
tietoisuus esti myös nuorempia työntekijöitä jakamasta osaamistaan. Ison työyhteisön mo-
nipuolista tietämystä pidettiin kuitenkin hyvänä asiana. Osaamisen jakamisen ongelmana 
tosin oli myös se, että transaktiivisen muistin kehittämisessä katsottiin olevan parantamisen 
varaa, ts. kaikki yhteisön jäsenet eivät kokeneet olevansa tietoisia toistensa tietämyksestä. 
Työyhteisöllä oli vaihteleva vaikutus työntekijöiden ammatilliseen identiteettiin: toisaalta 
työyhteisössä oli saanut itseluottamusta omaan työntekoon muiden toimintaa seuraamalla, 
toisaalta taas edunvalvontasihteerit kokivat arvostuksen puutetta omaa työtänsä kohtaan. 
 
Yhteistyö ja osaamisen leviäminen työyhteisössä 
 
Tarkasteltaessa edunvalvontayksikön työyhteisöä Wengerin (1998) teorian mukaisesti sitä 
voidaan pitää käytäntöyhteisönä, jossa samalle alalle kuuluvat työntekijät jakavat tietoa 
keskenään. Kun työyhteisöä tarkastellaan yhtenä käytäntöyhteisönä, tutkimuksen kohteena 
on tällöin organisoitu, ylhäältä määrätty yhteisö, jonka jäsenet rakentavat ja vaihtavat 
osaamistaan vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Tälle yhteisölle on yhteisten neuvottelu-
jen, tavoitteiden ja sosiaalisten suhteiden myötä syntynyt erilaisia käytäntöjä sisältävä toi-
mintakulttuuri, joka määrittää yhteisön toimintaa (ks. Nummenmaa ym. 2007, 36). 
 
Työyhteisössä oli nähtävissä myös sisäkkäisiä käytäntöyhteisöjä, jotka olivat muodostu-
neet pitkälti käytännön työtehtävien suorittamisen perusteella. Tällaiset käytäntöyhteisöt 
olivat sekä ylhäältä päin määritettyjä että vapaamuotoisesti syntyneitä. Ylhäältä määrite-
tyiksi käytäntöyhteisöiksi voidaan katsoa edunvalvojan ja edunvalvontasihteerin muodos-
tamia työpareja, joissa molemmat osapuolet hoitivat saman päämiehen asioita, mutta teki-
vät osin erilaisia työtehtäviä. Epävirallisia käytäntöyhteisöjä olivat sen sijaan pienet ryh-
mittymät, joiden jäsenten kesken tietoa jaettiin enemmän kuin muiden työntekijöiden kans-
sa. Tällaiset ryhmittymät syntyivät useimmiten saman ammattiryhmän edustajien kesken. 
Myös Palosen ym. (2003, 21) tutkimuksessa yhteistyötä tehtiin useimmiten erityisesti juuri 
samanlaista työtä tekevien työntekijöiden kanssa.  
 
Työn arjessa tärkeimmiksi osaamisen jakamisen paikoiksi kasvokkaisessa vuorovaikutuk-
sessa ilmenivät työyhteisön sisällä olevat pienemmät käytäntöyhteisöt, joissa osaamista 





vat käytännöiksi, joissa osaamista jaettiin eniten. Työyhteisössä tiedon jakaminen ja yhteis-
työ tapahtui työpareja lukuun ottamatta pääasiassa vapaamuotoisesti työn lomassa käydyis-
sä käytäväkeskusteluissa sekä keskusteluissa ruoka- ja kahvitauoilla tai työhuoneissa. Näi-
den ryhmien muodostumiseen vaikuttivat saman työtehtävän lisäksi henkilökemiat eli yh-
teistyön sujuvuus, sillä kaikkien kanssa yhteistyö ei toiminut.  
 
Kyllähän siinä tietysti siinä yhteistyössä tie ai aina on onhan se, kuitenki yhteistyö 
ku aina on kahden tai useamman ihmisen välistä ni kyllähän siinä sitten ni henkilö-
kemiatkii jo on, jotka ratkassee et ei kaikilta voi käydä kysymässä.. Toiset jakavat 
tiettoaan tuota huomattavasti herkemmin kun toiset. [h7] 
 
Virtainlahden (2009, 217) mukaan keskenään hyvin toimeentulevat henkilöt jakavat toden-
näköisemmin tietämystään toisilleen; ovathan toisen arvostaminen ja luottamus olennaises-
ti toimivaan yhteistyöhön ja tiedonvälitykseen vaikuttavia tekijöitä. Palosen ym. (2003, 17, 
20) verkostonanalyysin mukaan opastusta ja apua tarjottiin sekä uusista asioista kerrottiin 
nimenomaan työpaikan epämuodollisissa ystävyyssuhteissa. Toistuvat tiedonvaihtosuhteet 
näyttivät olevan monimutkaisen osaamisen välittymisen kannalta olennaisia. Edunvalvon-
nan työntekijöiden haastattelut osoittivat verkostoanalyysin tavoin epävirallisen informaa-
tion ja epämuodollisten, toimivien suhteiden suuren merkityksen työyhteisön vuorovaiku-
tuksessa.  
 
Pienemmissä ryhmissä työtehtävistä ja niihin liittyvistä asioista keskusteltiin ja niitä poh-
dittiin yhdessä. Tällaisista keskusteluista ja muiden työn seuraamisesta oli hyötyä oman 
työn tekemisen kannalta, sillä muilta opittiin erilaisia näkökulmia ja tehokkaampia toimin-
tatapoja. Myös Collinin (2005a, 67) tutkimuksessa toisten kanssa käytyjen neuvottelujen ja 
keskustelujen tärkeys näyttäytyi omien ideoiden ja toimintatapojen testauksena sekä mah-
dollisuutena tutustua moniin erilaisiin vaihtoehtoihin, mikä auttoi parhaimpien ratkaisujen 
löytymisessä. Haastattelujen perusteella osaamisen ja tiedon jakaminen perustui senhetki-
sen työtehtävän kannalta olennaisiin asioihin. Tietoa kysyttiin ja jaettiin erityisesti ongel-
matilanteissa, joissa ei tiedetty, miten tulisi toimia.  
 
Yleensä se ongelma niin se on yleensä joku… niinku eilen oli joku, joku geneerinen 
joku ja mie en tienny mitä se tarkottaa, mie sit kysyin sitä ensin [työparilta] tietääks 
se mitä se tarkottaa, mut loppupeleissä myö googletettiin se ku siihen ois pitäny 
osata vastata oikein kyllä tai ei päämiehen puolesta siihen kysymykseen, ni se piti 





edunvalvoja tuli siihen viereen eikä sekään ei tienny mitä se tarkottaa, et se sitte 
Googlesta niinku katottiin mitä se antaa siitä ja sitte mietittiin että mitä se vois sii-
nä sanayhteydessä tarkottaa. [h4] 
 
Asioita ei haluttu aina opetella kantapään kautta, vaan ajan säästämiseksi oli helpompaa 
kysyä neuvoa muilta ja näin hyödyntää muiden osaamista:  
 
Itse asiassa yhdessä myös sitä, että tota opettelen opettelen sitä niinku ottamaan si-
tä hyöttyy siis tekemään yhessä, kun toisilla on jo se joku tietotaito siitä että en 
enää ite lähe sitä niinku kantapään kautta opettelemaan vaan jo kyselen, että hei 
onks jollain joku tämä jo tuota, että onko iki onko ikinä tullu tämmönen assii vas-
taan että miten tässä ois järkevin edetä. (naurahdus) Hyvin varovasti aina, että hei 
ootsie koskaan kuullukkaan tämmösestä, et tota mul ois tämmönen, että mikä täs 
ois viisainta. Elikkä se on miusta niinkun tään ison porukan vahvuus. [h5] 
 
Edellinen lainaus kertoo myös siitä, että yhteistyötä ja muiden osaamisen hyödyntämistä 
vasta opeteltiin. Muutamille työyhteisön jäsenille työyhteisössä työskentely oli suhteellisen 
uutta, sillä aiemmissa pienissä toimipaikoissa he olivat hoitaneet työtä yksin tai ilman sa-
man ammattiryhmän edustajaa. Edunvalvonnassa arjen toimintaan liittyvä tiedon ja osaa-
misen jakaminen olivat myös pitkälti kiinni omasta aktiivisuudesta ja uskalluksesta kysyä 
ja neuvotella asioista. Tosin neuvojen ja avun antajan näkökulmasta omaa kyselyä saatet-
tiin pitää rasittavanakin.  
 
Mut kyllähän se se työssä oppiminen minusta edelleen on se tärkein että, pittää 
vaan, pittää vaan kyssyy pittää saaha suu auki ja kyssyy että... kattoo sitä vierestä 
mut sitte pittää osata kyssyy et mitä tää on, mitä tää on vaiks on joskus vähä rasit-
tavvoo varmaan kysyj niin kysyjästä ku siltä joka aina joutuu selittämmään mutta… 
mut sitä tää on, sitä tää on. [h2] 
 
Mie ite hankin tietoa ja sitte kyselen muitten kokemuksia ja oikeestaan rasittavuu-
teen asti varmaan kyselen neuvoa ja miten sie oot tämmösen asian onko siulle tullut 
tämmönen vasttaan. [h8] 
 
Omaan aktiivisuuteen perustuviin muutaman hengen ryhmittymiin suhtauduttiin osaamisen 
kehittäjinä kaksijakoisesti: vaikka ne koettiin oman osaamisen kannalta hyödyllisiksi, koko 
työyhteisön kannalta niiden heikkoutena oli se, ettei niissä jaettu osaaminen ja tieto kul-
keutunut kaikkialle työyhteisöön. Epävirallisissa ryhmissä osaamisen leviämistä voi 
edesauttaa ryhmän jäsenten vaihtuminen ts. ryhmiä yhdistävät tai ”siltaavat” henkilöt, jotka 





17). Edunvalvonnassa ryhmiä muodostaneet työntekijät olivat kuitenkin useimmiten samo-
ja tai ainakin saman ammattiryhmän edustajia. Edellä kuvattu epävirallisissa tilanteissa 
tapahtuva osaamisen jakaminen tukee Parviaisen (2006, 182) näkemystä, jonka mukaan 
kollektiivinen osaaminen kehittyy enemmän aktiivisten yksilöiden kuin pelkkien organi-
saatiojärjestelyjen ansiosta.  
 
Tiimiparityöskentelyssä edunvalvontasihteerin ja edunvalvojan välinen tiedonvaihto ja 
yhteistyön määrä vaihtelivat työparista tai työtilanteesta riippuen. Joidenkin työparien si-
säinen tiedonvaihto oli hyvinkin tiivistä ja tietoa jaettiin työparin kesken aktiivisesti kaiken 
aikaa. Työskentely oli tällöin ”porukkatyötä”, jossa työparit ideoivat yhdessä uusia työkäy-
täntöjä tai auttoivat toinen toisiaan työtehtävien hoidossa, jos toisella työt olivat kasautu-
massa. Auttaminen oli molempien kannalta hyödyllistä, sillä toisen tekemättömät työt vai-
kuttivat kummankin osapuolen työntekoon. Tiiviin työparityön ei kuitenkaan erään haasta-
teltavan mukaan tulisi merkitä eristäytymistä muista – kuten tämä koki joidenkin työparien 
kohdalla tapahtuneen –, sillä vain oman työparin kanssa toimiminen ei edistänyt koko työ-
yhteisön yhteistä toimintaa. 
 
Kaikkien työparien toiminta ei sujunut moitteettomasti, vaan työparien muodostamien käy-
täntöyhteisöjen toiminnan sujuvuutta heikensi tehtäväkuvien epäselvyys. Sekä edunvalvon-
tasihteerille että edunvalvojille kuuluvat tehtävät oli kyllä määritelty toimipaikassa tehdys-
sä tehtävälistassa, mutta käytännössä ohjeen mukainen jako ei aina toteutunut, vaan työpa-
rit jakoivat tehtäviä eri tavoin. Henkilöstö toivoikin tehtäväjakoon selkeyttä työyhteisön 
sisällä, sillä epätasainen työnjako koettiin epäoikeudenmukaisena. 
 
Tämmösistä niinku työn jakamisesta ehkä tulloo sitte jonkun verra sitä jännitettä ja 
muuta ja sitten tiesti vaikuttaa sit siihen ilmapiirriin työyhteisössä että […] Niin no 
niin no just se katkeruus tullee ehkä sieltä jos ajattellee että että joku jollain toisel-
la työparilla on jakaantunu eri tavalla ne työt ja ja sitten tietysti taas sitte ihan 
niinkun samaa työtä tekevien kesken niin ni semmosta keskinäistä tietysti voi olla 
että tuo päässee helpommalla ja minun pittää tehä enemmän, Ja ku täähän on ras-
kasta ja vaativvaa työtä ja ehkä niinku alimitotettu henkilökunta tällä hetkellä tai 
sitte, jotain tämmöstä niin ni sieltä jotain semmosta kitkaa. [h2] 
 
Omaan työparitoimintaan vaikutti myös aikaisempi kokemus edunvalvonnan tehtävistä: 
Osa henkilöstöstä oli työskennellyt sekä edunvalvontasihteerin että edunvalvojan tehtävis-





myös aiempia, omanlaisia työtapoja, mikä oli asettanut ja asetti edelleen haasteensa työpa-
ritoiminnalle, jossa kahden, omat toimintatapansa omaavan yksilön oli löydettävä yhteinen 
sujuva työskentelymenetelmä ja yhteinen näkemys siitä, miten päämiesten asioita hoide-
taan. Työparitoiminnassa tapahtuvan oppimisen kannalta toisen työparin kokemattomuu-
teen suhtauduttiin eri tavoin: keskenään aktiivisesti toiminut työpari näki toisen jäsenen 
kokemattomuuden hyvänä opettamis- ja oppimismahdollisuutena, kun taas toisessa tapauk-
sessa työparin kokemattomuutta pidettiin lähinnä omaa oppimista heikentävänä asiana. 
 
Kaikissa työparitiimeissä tieto ja osaaminen eivät siis vaihtuneet samalla tavoin, vaan vi-
rallisen rakenteen lisäksi monet muut tekijät vaikuttivat keskinäiseen vuorovaikutukseen. 
Palosen ym. (2003, 24) mukaan tiimissä vallitseva kulttuuri – joihin myös työnjaolliset ja 
toimintatapoihin liittyvät asiat voidaan lukea –, asenteet sekä normit tai niiden puute selit-
tävät tiimien vuorovaikutuksen keskinäisiä eroja. Näillä näyttääkin olevan fyysistä sijaintia 
suurempi merkitys parien välisessä vuorovaikutuksessa – aivan kuten Palosen ym. tutki-
mus osoitti. Eräs haastateltava arvioi myös työparin keskinäisen suhteen vaikuttavan vuo-
rovaikutuksen määrään enemmän kuin läheinen sijainti. 
 
Et se ois hirmuhyvä ku oltais vierekkäisissä huoneissa, ois vaikka välioviki vielä 
vois tehä sitä tiivistä yhteistyötä. Mut kaikki ei kykene ees siihen eikä ne haluu sitä 
että tehään yhteistyötä. Et joillekki saattaa, voi tuntua tosi inhottavalta olla sen 
työparin kanssa vierekkäin. [h8] 
 
Toisaalta ne työparit, jotka jo tekivät hyvin aktiivista yhteistyötä toistensa kanssa, katsoivat 
että toisen osapuolen läheisempi sijainti lisäisi yhteistyötä entisestään. Työyhteisössä tila-
järjestelyt oli aiemmin hoidettu niin, että edunvalvojat työskentelivät omissa huoneissaan 
ja osa edunvalvontasihteereistä työskenteli avokonttorissa. Haastatteluajankohtana työyh-
teisössä oltiin parhaillaan tekemässä tilamuutoksia, jotta jokainen saisi oman työhuoneen. 
Fyysisestä työympäristöstä ja sijainnista maininneet muutamat haastateltavat näkivät omi-
en työhuoneiden kuitenkin estävän osaamisen leviämistä koko työyhteisöön (ks. luku 5.6).  
 
Koko työyhteisöstä koostuvan käytäntöyhteisön tiedon ja osaamisen jakamisen tapoja oli-
vat sähköposti ja palaverit (ks. myös luku 5.5). Sähköpostitse tietoa – esim. oikeusministe-
riöltä tulleita ohjeistuksia sekä kokouslistoja ja -pöytäkirjoja – jaettiin runsaasti. Sähköpos-
tin kautta jaettuun tietoon suhtauduttiin ristiriitaisesti: toisaalta sähköposti nähtiin hyvänä 





merkitsi sitä, ettei kaikkia lukuisia viestejä ehtinyt lukea, vaan ne hukkuivat informaatio-
tulvan sekaan. Niin ikään palavereihin suhtautuminen vaihteli eri työntekijöiden välillä: 
Toiset pitivät työyhteisön yhteisiä palavereja hyvinä tiedonjakamisen käytäntöinä, kun taas 
toisten mielestä palavereissa istuminen oli monesti ajantuhlausta. Organisaatiomuutoksen 
jälkeen palavereja oli järjestetty viikoittain, sittemmin niitä pyrittiin pitämään vähintään 
kerran kuukaudessa.   
 
Moilasen ym. (2005, 28) ja Kangasharjun ym. (2003) mukaan sähköpostia ja kokouksia 
voidaan pitää hyvinä tiedonjakamisen tapoina, sillä niiden välityksellä tietoa ja osaamista 
voidaan jakaa nopeasti ja kaikille työyhteisön jäsenille. Tynjälän ym. (2007, 266) mukaan 
esimerkiksi internetin välityksellä lähetettävät kirjalliset ohjeistukset ovat yksi tapa jakaa 
hiljaista tietoa, kun taas Kangasharju ym. (2003) pitävät organisaation sisäistä kokousta 
yhtenä olennaisena keinona jakaa ja käsitellä erilaista tietämystä. Näiden molempien tapo-
jen ongelmana tosin on se, etteivät ne ole parhaita keinoja välittää kokemuksen kautta syn-
tynyttä osaamista. Leinonen ym. (2006, 148) kritisoivat sitä, että pelkkien sähköpostien 
perusteella voi olla vaikeaa seurata laajoja ongelmanratkaisuprosesseja, vaikka juuri näiden 
prosessien jakaminen ja näkyväksi tekeminen olisi tärkeää oppimisen ja osaamisen kannal-
ta. Tämän ongelman voidaan nähdä liittyvän myös usein vakiintuneisiin kokouskäytäntei-
siin, sillä kokemusperäinen tieto ja sen avulla kehitettävät uudet näkemykset edellyttäisivät 
perusteellista ja usein ristiriitojakin sisältävää dialogia (ks. Kangasharju ym. 2003, 260–
261). Eräs haastateltava näki yleisesti kokemuksen kautta syntyneen osaamisen jakamisen 
haastavana, vaikka pitikin kokouksia yhtenä tapana jakaa osaamista: 
 
No se on se jakaminen ja sitä työkokemusta, mitenkä sä sen jaat. Ota sie multa 
muutama vuos ni pärjäät paremmin. […] Mutta tietenki siis näitä multaki tullaan 
kysymään ja tietysti itekki kysyn justiin ku sanoin, että on näitä tapauksia ko jääpi 
juntturaan joku juttu. Sitte tullaan multa kysymään ja mä käyn kysymässä tai kuka 
keneltäki kyssyy. […] Mutta se on hirveen vaikeeta kokemuksen tuomaa, mukana 
tuomaa osaamista jakaa, että se on vaan sitä pohdiskelua ja sen semmosta ja siinä 
tehtiin sitä ja tässä tätä. Mutta tietysti noissa palavereissa vois jos ois sellasia he-
lekkarin vaikeita asioita, ni siellä vois tietysti tuua sitte, [esimies] kertoo mitenkä se 
on hoiettu… Se vois olla ihan hyvä. [h6] 
 
Vaikka kokemuksen kautta kertyneen osaamisen jakaminen onkin monesti haaste, etenkin 
edunvalvojat pitivät omia edunvalvojien keskinäisiä palavereja hyödyllisinä ja näkivät 





se, ettei oltu varmoja, välittyikö niissä käsitelty tieto edunvalvontasihteereille, vaikka ko-
kouspöytäkirjat kaikille sähköpostitse lähetettiinkin.  
 
Moninaisen ja eritasoisen tiedon merkitys työyhteisön vuorovaikutuksessa  
 
Työyhteisön toiminnan ja työyhteisössä toimivien kehittymistä edesauttavat niin moninai-
nen kuin eritasoinenkin tieto (ks. Lave & Wenger 1993; Wittenbaum & Stasser 1996, 15). 
Kuten Collinin (2005, 67) suunnitteluinsinöörejä koskeneessa tutkimuksessa, myös edun-
valvonnassa erityisesti kokeneimpien kollegojen tietoa ja osaamista painotettiin tiedon 
jakamisessa ja apua pyydettäessä.  
 
Mut tiesti jos joku visanen ongelma on niin kyssyy jolttain ja sit jutteloo ensimmäi-
seks jonku kokeneen edunvalvojan, pitkään työtä tehneen edunvalvojan kanssa ku 
niitä keissejä on sitte heillä ollu varmasti enemmän. [h2] 
 
Siis eniten mie oon oppinu näiltä, jotka on niinku tosi pitkään ollu ihmisten parissa 
töissä. Mun mielestä niillä on se tietty rautanen kokemus, se elämänkokemus ja siis 
semmonen että ja sit ne aina välillä sanoo että rauhotu, mietitääs uuelleen, sitä 
kärsivällisyyttä ja semmosta, semmost tietynlaista kypsyneisyyttä niitten asioitten 
käsittelyssä ja semmosta priorisointia ja semmosta, semmosta, vaikka mie todennä-
kösesti kyseenalastan sen priorisoinninki jossain määrin että se ei mee silleen, mut-
ta kyl niistä keskusteluista jää yleensä aina jotaki mieleen. [h4] 
 
Kärsivällisyyden, kypsyneisyyden ja priorisoinnin lisäksi kokeneemmilta työntekijöiltä oli 
opittu uusia toimintatapoja, uutta tietoa ja vuorovaikutustaitoja. Hakkaraisen ym. (2002, 
136–137) mukaan aloittelijoiden ja asiantuntijoiden muodostamat ryhmät ovat usein te-
hokkaita säätelemään omaa toimintaansa, mm. havaitsemaan ja korjaamaan tekemiään 
virheitä, mikä on seurausta aloittelijoiden ja asiantuntijoiden laadullisesti erilaisesta osaa-
misesta ja tietämyksestä. Tämän lisäksi yhteisöissä, joissa on mukana sekä aloittelijoita 
että kokeneita ammattilaisia, ryhmä voi samanaikaisesti sekä toteuttaa tehtäväänsä että 
ohjata aloittelijoita taitojen kehityksessä. Hakkaraisen ym. (2002, 455) tosin myös toteavat, 
että aloittelijoiden ja kokeneiden työntekijöiden erilaisista toimintatavoista johtuen joissain 
tapauksissa aloittelijalle kokenutta työntekijää parempi tuki on vasta vähän edistynyt har-
joittelija. Edunvalvonnan työyhteisössä uusien työntekijöiden jonkinasteisesta perehdytyk-






Vaikka tietoa ja osaamista vaihdettiin työyhteisössä, jäi eritasoista tietoa työyhteisön arjes-
sa kuitenkin hyödyntämättä. Yhtenä selittävänä tekijänä tiedonjaon toteutumattomuuteen 
voidaan pitää nuorten ja vanhempien työntekijöiden erilaisia näkemyksiä ja tapoja toimia: 
vaikka tiedon jakamiseen yleensä yhteisössä suhtauduttiinkin myönteisesti, nuoremmat 
työntekijät olivat monien vanhempien työntekijöiden mielestä liiankin halukkaita neuvo-
maan, jakamaan tietoaan ja antamaan uusia kehittämisehdotuksia. Tämä näkyi myös nuo-
rempien työntekijöiden puheissa, sillä he kokivat, etteivät toiset halua aina ottaa tietoa vas-
taan.  
 
Myö tehhään [toisen nuoremman työntekijän] kanssa aika paljon sitä jos jompi-
kumpi keksii jotain tai löytää jotain ni käy kertoon toiselle jo automaattisesti. Mut 
ei sitä sen pidemmälle sit sitä asiaa sitte viiä että emmie tiiä haluuko ne muut ees 
sitä mitään tietoo ku hyö on niin paljon vanhempia ni hyöhän tietää kaikesta kai-
ken. […] Et siitähän tulee vähän niinku joilleki ehkä ristiriitaa tai siis semmosta 
negatiivisia ajatuksia et jos se niinku nuorempi tulee et heii, että paina tosta napis-
ta ni pääset tuonne tilastoon vaikka menemään pankkiohjelmassa ku siellä on se it-
sensä… silleen niinku ylösnostava vanhempi työntekijä joka olevinaan tietää kai-
kesta kaiken. Sit se nuori tulee siihe sanomaan et no se on tuolla yhen klikkauksen 




Hakkaraisen ym. (2002, 458) mukaan käytäntöyhteisöissä ongelmana saattaa juuri olla se, 
etteivät kokeneemmat jäsenet ole avoimia nuorempien tulokkaiden uusille, erilaisille nä-
kemyksille. Tämä saattaa näkyä siten, että nuorempia pidetään alistetussa asemassa estä-
mällä heidän pääsynsä kriittiseen tietoon ja uusien taitojen harjoitteluun. Myös Collinin 
(2007b, 206) tutkimuksessa haasteeksi havaittiin se, ettei kokeneempien tieto välttämättä 
välittynyt nuoremmille tarpeesta huolimatta. Wengerin (1998) mukaan oman kokemuksen-
sa ja historiansa kautta kokeneilla työntekijöillä olisi kuitenkin mahdollisuus antaa uusille 
tulokkaille suuntaa siitä, mihin tulisi tai mihin olisi mahdollista kulkea.  
 
Lave ja Wenger (1993, 115) näkevät uusien ja nuorten jäsenten roolin tärkeänä uudistami-
sessa. Koska he eivät vielä ole samalla tavalla sosiaalistuneet kulttuuriin kuin kauemmin 
työssä tai työyhteisössä työskennelleet, heidän on mahdollista uudistaa työtä ja vallitsevia 
käytäntöjä muita paremmin. Nuorilla tulokkailla voi olla myös sellaista, esim. tietoteknistä 
osaamista, jota muut työntekijät eivät niin hyvin hallitse (ks. Hakkarainen ym. 2002, 459). 
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 Haastateltavan anonymiteetin säilyttämiseksi muutamassa lainauksessa haastateltava on merkitty kirjainyh-





Edunvalvonnassa nuorten ja monien vanhempien henkilöiden hieman jännitteisestä suh-
teesta huolimatta osaamista oli siirtynyt myös nuoremmilta vanhemmille työntekijöille. 
Sellaisilla osaamisalueilla, joissa monilla työntekijöillä koettiin olevan puutteita, oli nuor-
ten koulutuksessa tai muutoin kokemuksen kautta hankittua osaamista jaettu laajemmalti 
työyhteisöön.   
 
No mie luulen että sen verotuksen osalta… ni se on silleen et mie oon viime vuonna 
käyny kolmen edunvalvojan kans niinku, tai neljän vielä oman työparin lisäks, kes-
kusteluja niinku verotuksesta ku ne tietää että mie oon vero-oikeudesta valmistunu 
ja sitä sata opintoviikkoo opiskellu ni mulle se on sillä tavalla aika helppo. […] 
Mie oon pyrkiny tekemään alusta asti semmosia yhteisiäki juttuja, vaikka se kuinka 
söis sitä omaa työaikaa koska miun mielestä niinku… niinku esimerkiks tossa atk-
ohjelmassa selvittäny, oon selvittäny semmosia kaikille hyödyksi olevia asioita 
niinku tosta esimerkiks tosta pääohjelman muistion käytöstä ja tommosesta, tarjon-
nu vaan niinku malleja, et miten niitä asioita niinku ois helpoin se tieto kaikkien, 
olla kaikkien löydettävissä. [hA]  
 
Edellä olevat lainaukset osoittavat myös sen, että uuden, isomman työyhteisön tarjoamaa 
tiedollista moninaisuutta oli hyödynnetty. Työntekijät näkivät uuden työyhteisön yhtenä 
parhaimmista puolista juuri sen, että heillä oli mahdollisuus oppia uusia asioita muilta 
työntekijöiltä.  
 
Kyllä sieltä niinkun kokemuksen kautta mitä ihmisille on tullu, ihan sen oikkeen ko-
kemuksen kautta sielä työssä niistä ratkaisuista, millä tavalla he ovat ratkasseet 
jonkun ongelman nii kyllä sieltä aina ihan ihania tärppejä tullee, että hei tonhan 
voi tehä noinkkii. Et ite on kuvitellu että tekkee asian ihan oikkein ja tiesti tapoja on 
moneen mutta on löytyny joku niinku toinenkkii toimintamalli sille asialle, että sitä 
on voinu hyödynttää ja ihan ihan kyllä tuota koko ajan sitä kuitenkkii pisaroina tul-
lee jota voi sitte yhisttää… yhistää. […] Se on iha jatkuvaa oppimista. [h7] 
 
Toisaalta jakamiseen johtavien käytäntöjen puuttuessa kokeneille työntekijöille monien 
vuosien ja jopa muutaman vuosikymmenen varrella kertynyt laaja tietomäärä erilaisten 
päämiestapausten hoitamisesta jäi useimmiten leviämättä laajemmalti yhteisöön, ellei tie-
toa erikseen tultu kysymään. 
 
Haastattelujen perusteella työyhteisön transaktiivinen muisti – eli yhteinen tieto siitä, mil-
laista tietoa yhteisössä oli olemassa – oli kehittynyt, joskin kehittämisen varaa vielä oli. 





hyvin, kenen puoleen kääntyä neuvoja tai apua tarvittaessa. Tästä huolimatta toiset haasta-
teltavat kokivat, ettei yleisesti yhteisössä ollut riittävästi tietoa muiden osaamisesta ja mui-
den käyttämistä, mahdollisesti paremmista ja tehokkaammista työtavoista. Heidän mieles-
tään työyhteisössä olevat tiedot ja taidot tulisi kartoittaa ja kartoitustulokset levittää koko 
yhteisön tietoon.  
 
Haastattelija: Tietääks sitte yleensä kellä on minkäkilaista tietoo? 
 
Valitettavasti ei. Että se on ollu etsimistä ja jokkainen etsii sitä tiettoo nytten toinen 
toissilttaan ja etsii, että tiettäiskö tuo sitä. Että sellasta sel- selkkeitä leimasimia ei 
oo että tuo tiettää siitä ja tuo tiettäs siitä joka joka… Toivon kyllä todella todella 
että tuota me pystyttäs hyödyntämmään tätä ihan ihan ihan erilailla ja oon ite siitä 
ehdotuksia tehnykkii. Että sen kartoittaminen ois hirveen help- hirveen tärkkeä 
asia. On löytyny kyllä ihania aartteita [työyhteisöstä]. [h7]  
 
Transaktiivisen muistin avulla työntekijät ovat perillä paitsi yhteisönsä vahvuuksista, myös 
sen rajoituksista ja puutteista. Kun jäsenet tietävät, ettei yhteisöstä jotakin tietoa löydy, 
voivat he etsiä tietoa työyhteisönsä ulkopuolelta: omista verkostoistaan tai muista organi-
saatioista. Transaktiivinen muisti ei kuitenkaan synny hetkessä, vaan sen kehittyminen 
vaatii aikansa, minkä vuoksi henkilövaihdokset merkitsevät kollektiivisen muistin ehtymis-
tä tai estävät sen kehittymistä (Palonen ym. 2003, 16; Hakkarainen ym. 2002, 457).  
 
Käytäntöyhteisö tukijana ja ammatillisen identiteetin muovaajana 
 
Käytäntöyhteisöt voivat osaamisen jakamisen ohella tukea yksilön kehittymistä monella 
tavalla. Oppimista ja kehittymistä ei voida pelkistää vain yksittäisten tietojen ja taitojen 
hankkimiseksi, vaan niissä on aina kyse myös sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta yhtei-
söön kuulumisesta ja vallasta (Eteläpelto 2005, 153). Yhteisöön kuuluminen tukee myös 
yksilöiden ammatillista identiteettiä, jonka rakentumiseksi yksilön on tärkeä samaistua ja 
tuntea kuuluvansa yhteisöön (ks. Wenger 1998, 149–151, 253; Eteläpelto 2005). 
 
Yhteisössä yksi tuen saamisen muoto on jäsenten mahdollisuus peilata omaa osaamistaan 
muiden osaamiseen (Wenger 1998). Tällaisen tuen merkityksestä mainitsivat erityisesti 
sellaiset haastateltavat, jotka ennen organisaatiomuutosta olivat työskennelleet yksin ilman 





omaa työskentelyä olisi voinut verrata, mikä oli aiheuttanut epävarmuutta omia työskente-
lytapoja kohtaan.  
 
Oon saanu täällä varmuutta omaan työskentellyyn kuuntelemalla toisten kokemuk-
sia ja siis että hei, mie oon oikeella linjalla, koska tulee kun tulet yksinään niin vä-
hä aina miettii jotta oonkohan mie muuten koko ajan tehny iha jottain muuta ku siis 
siis että noinkos se olisiki pitäny tehä koko ajan, että eipä oo kukkaan kertonu. Tai 
siis semmonen epävarmuus sit tuli ku ei oo ku oma työ muihin yhteisön… vasttaan, 
ni sit. Mut sitten kun on tässä työskentelennä ni huomaa että hei, näinhän tää onki 
pitäny ja näihän tää on ja hei mie oon oikeilla jäljillä ja että, ni siis semmosta itsev 
luottamusta itsevarmuutta siitä että hei, mie teen mie teen oikkein tai mie teen no 
ei, se on sit er assii aika näyttää et teinkö oikein mutta tuota, tai mie oon ainaki 
niinkun, minun pitäisi tehdä. [h5] 
 
Yhteisössä toimiminen oli antanut siis itseluottamusta ja -varmuutta omaan tekemiseen. 
Haastateltavien itseluottamus oli kasvanut, kun he olivat huomanneet toimivansa hyvällä, 
”oikealla” tavalla ja kun muut olivat tulleet kysymään heiltä neuvoa. Omaa osaamista ja 
toimintaa oli verrattu muiden työskentelyä seuraamalla ja kuuntelemalla heidän kokemuk-
siaan. Tarinat ovatkin Koivusen (2005, 43) mukaan muodollisiin työnkuvauksiin ja ohjei-
siin verrattuna ymmärrettävämpi ja luontevampi tapa jakaa tietoa. Niiden avulla myös ko-
kemattomampia työntekijöitä sosiaalistetaan yhteisöön ja ammattikuntaan, jolloin he saa-
vat arvokasta tietoa, esimerkiksi työteknisistä yksityiskohdista, sekä oppivat välttämään 
muiden tekemiä virheitä ja ennakoimaan ongelmallisia tilanteita (Collin 2007b, 208). 
Edunvalvonnassa eräs haastateltava sanoi nimenomaisesti haluavansa tukea kokematto-
mampia työntekijöitä kertomalla heille omista kokemuksistaan ja samalla osoittaa tarinoi-
den kautta oikeanlaista asennetta vastaantuleviin asioihin.  
 
Kokeneimmilla työntekijöillä, joilta kysyttiin useimmin neuvoa, voidaan nähdä olevan 
kognitiivisesti keskeinen asema työyhteisössä. Tällainen sosiaalinen tunnustus vahvistaa 
näiden henkilöiden identiteettiä ja johtaa Hakkaraisen ym. (2002, 456) mukaan siihen, että 
yksilölle syntyy varmuus omasta osaamisesta, ja hän alkaa ottaa älyllistä vastuuta ja syven-
tää omaa osaamistaan. Sosiaalisen vahvistumisen myötä yksilö alkaa myös toimia apuna 
uusille tulokkaille (Lave & Wenger 1993, 56). Kuten jo aiemmin tuli esiin, edunvalvon-
nassa uusien tulokkaiden lyhyestä perehdytyksestä vastasi henkilö, jolla oli vähiten työko-
kemusta edunvalvonnan työstä. Ammatillisen identiteetin kannalta tällaisen vastuutehtävän 






Haastattelujen perusteella työyhteisössä ilmeni myös kolme melko selvää, toisistaan poik-
keavaa identiteettiparia. Nämä identiteetin määrittelijät perustuivat kokemukseen, ikään ja 
ammattiryhmään: 
 
 kokemus – kokemattomuus 
 vanhempi, kokenut – nuori 
 edunvalvoja – edunvalvontasihteeri 
 
Nämä jaot näkyivät yleensä haastateltavien puheissa työyhteisön henkilöstöä erottelevina 
tekijöinä. Vasemmanpuoliset attribuutit yhdistyivät useimmiten ns. parempana pidettyyn 
identiteettiin. Haastateltavien puheissa työyhteisö oli ikään kuin jakautunut edunvalvojiksi 
ja edunvalvontasihteereiksi, nuoriin ja kokemattomiin sekä vanhempiin/kokeneempiin 
työntekijöihin. Kuten jo luvussa 5.3 kävi ilmi, enemmistö työyhteisön jäsenistä katsoi 
osaamisen kehittyvän erityisesti iän tuoman kokemuksen myötä, mikä näkyi siinä, ettei 
nuorempien mielipiteitä ja neuvoja pidetty yhtä merkityksellisinä kuin kokeneempien työn-
tekijöiden näkemyksiä tai ohjeita. Työyhteisössä toimivia kahta eri ammattiryhmää ei 
myöskään koettu arvostettavan tasapuolisesti, mikä näkyi haastatteluvastausten ohella 
myös kyselylomakkeen vastauksissa, joissa edunvalvontasihteerit näkivät osaamistaan ar-
vostettavan huomattavasti vähemmän kuin edunvalvontasihteerit. Tämä vaikutti siihen, 
millaisena työntekijät näkivät oman arvonsa ja työnsä työyhteisössä. Kyselylomakevasta-
usten perusteella edunvalvontasihteerit myös viihtyvät työssään edunvalvojia huonommin. 
Sekä edunvalvontasihteerien että useiden edunvalvojien puheista kävi ilmi, että tiimipari 
koostui kahdesta epätasa-arvoisesta jäsenestä – siitäkin huolimatta, vaikka edunvalvoja itse 
ei haluaisikaan ottaa suurempaa asemaa työparin toiminnassa.  
 
Miun mielestä tää on niinku porukkatyötä kuitenki, että onpa sulla yks tai kaks sih-
teeriä, ni se edunvalvoja ei jumankeuta voi niinku olla se herra ja hidalko joka 
täältä lepsauttelee että tiäppäs sitä tai tiäppäs tätä, vaan näitä tehhään porukassa 
ja sitte jos on niinku, on niinkun tiest edunvalvojan on vastuu ja muu mutta että on 
näitä tapauksia mitkä vaatii selvittelyä mikä ei kuulukka sihteerille, ni sitte sitte voi 
minun mielestä työntää mänemään asioita. Mutta ei meillä niinkun… helkkarin hy-
vi, mä oon tosi tyytyväinen, ei minun tarvii käskee, [sihteerityöparikin] tajuaa niin-
ku sen, se tekkee niinku samalla tavalla ku mieki. Ei meillä, katotaan postit kumpi 






Epätasa-arvoinen asema näkyy tosin jo edunvalvojien työn määrittelyssä, sillä päämiehen 
asioiden hoitamisvastuu on ensisijaisesti edunvalvojilla. Edunvalvontasihteerien tehtävä on 
toimia edunvalvojia avustavana henkilöstönä. Sihteereillä ei myöskään ole kaikkia edun-
valvojien omaamia valtuuksia hoitaa päämiesten asioita.  
 
No mä just vähän niinku et onko tää nyt jotenki, tuntuu heille [edunvalvontasihtee-
reille] niinku tämmöstä edunvalvojakeskeistä vähän ja sitte aina niinku vaan muis-
tutetaan että et puhutaan, minä minä jo [esimiestäkin] varotin siitä ku aina alussa 
puhuttii että ne tekee avustavaa työtä, avustajia, avustajia. Mä sanoin että hei että, 
must on paha että käytetään tommost sanaa avustaja. Ne tekee ihan ammattityötä, 
ei se oo mitään avustamista, vaan että se on yhteistyötä ja se on kumppanuutta ja 
tiimiä. Et se just tämmöset sanavalinnatki vähä on sitte näi. [h1] 
 
Haastateltavan lainaus kertoo siitä, miten puhetavat ja käytetyt identiteetin määrittäjät voi-
vat vaikuttaa siihen tapaan, miten toinen ammattiryhmä kokee itsensä tai miten itse kokee 
tuon toisen ammattiryhmän. Kuten yllä olevassa lainauksessa, puheessa oli toisinaan näh-
tävissä myös ”me”–”he”-asetelma eri ammattiryhmien välillä. 
 
Työtehtävien samankaltaisuuden vuoksi saman ammattiryhmän edustajat olivat myös 
enemmän tekemisissä toistensa kanssa. Edunvalvojilla oli tämän lisäksi yhteisiä edunval-
vojakokouksia. Erään haastateltavan mukaan edunvalvojien keskinäisesti jakama tieto ei 
aina välttämättä välittynyt edunvalvontasihteereille. Tämä saattoi osaltaan vaikuttaa edun-
valvontasihteerien kielteiseen kokemukseen, sillä Wengerin (1998, 167–169) mukaan osal-
listumattomuus on yksi identiteettiin vaikuttava tekijä.  
 
Ammattiryhmien arvostuksen merkitys ts. oma asema vaikutti Wengerin (1998) teorian 
mukaisesti käsitykseen itsestä osaajana. Eräs edunvalvontasihteeri katsoi olleensa edunval-
vojana parempi kuin nykyisessä tehtävässään, vaikkakin itse työtehtävät olivat pysyneet 
samanlaisina.  
 
Emmie tiiä, miusta vaan tuntuu että mie olin parempi siis ku olin edunvalvoja ku 
mitä mie oon nyt niinku sihteerinä. Emmie tiiä miks se tuntuu niinku niin päin 
mut… et voikse niinku se tavallaa, jos niinku edunvalvontasihteeri koetaan jollaki 
hierarkisella tavalla sen edunvalvojan alaisuuteen, ni jos mie koen olleeni parempi 
siellä ylempänä ku mitä mie oon nytte. Enkä mie usko että se on mistään muustaka 





kaikkia asioita aikasemminki mitä mie teen nyt edunvalvojana, tein mitä mie teen 
nyt sihteerinä. Et ei oo sillä tavalla hirveesti uusia asioita tullu. [hA] 
 
Varilan ja Rekolan (2003, 20) mukaan työssä voidaan oppia myös negatiivisia asioita. 
Omaan ammattiryhmään tai työhön liitetty arvostuksen puute voidaan nähdä tällaisena 
opittuna kielteisenä asiana.   
 
Konflikteista huolimatta työntekijät kokivat työtoverien merkityksen tärkeänä myös yhtei-
sön antaman tuen ja turvallisuuden vuoksi – osaamisen kehittymisen lisäksi. Turvallisuus 
merkitsi sitä, että esim. sairauspoissaolot eivät kasanneet työmäärää vaan työyhteisössä 
töitä hoiti tuolloin tietty sijainen. Työyhteisön arjessa tuenantajina olivat yleensä erityisesti 
työyhteisön muutamat, tietyt jäsenet. Koko työyhteisöltä saatu tuki sen sijaan jäi vähem-
mälle, mikä heijastui haastateltavien mm. eri ammattiryhmiä koskeneissa puheissa. Paitsi 
tiedon jakamisen kannalta, myös työntekijän työssä jaksamisen vuoksi on tärkeää, että tä-
mä kokee saavansa tukea yhteisöltään (ks. Eteläpelto 2005, 153). Edunvalvonnan työ vaatii 
tekijöiltään myös paljon henkisiä resursseja, sillä vaikeiden päämiestapausten kohtaaminen 
ei ole aina helppoa. Eräs haastateltava toivoikin työhön työnohjausta, jossa yksin tai parin 
kanssa voisi keskustella haastavista asioista. Myös erään toisen työntekijän puheesta kävi 
ilmi, ettei työnteon ohessa ja omassa yhteisössä käsitelty työtehtävissä vastaan tulleita han-
kalia asioita, vaan valtakunnalliset koulutukset olivat paikkoja, joissa vaikeista, mieleen-
painuneista tapauksista keskusteltiin. 
 
Mutta niissä koulutuksissa mulle kaikkein tärkeintä on se että nään tästä valtakun-
nasta niitä entisiä tuttuja ja istutaan vaikka oluen ääressä tai mitä sitten onki. Se 
muitten tapaaminen, se on se ainut hengitys… tai tämmönen, mikskä sitä nyt hie-
nosti sanotaan, semmonen… purkamispaikka kerran vuoteen, että niitä asioita. Että 
jos sinne niitä joitaki asioita sinne jää. Kyllä sitä sielläki huomas, että ajan myö-
tä… Siellä oli montaki jotka tuli multa kysymään asioita. Että sellanen vuorovaiku-
tustapahtumahan se niinku enempi on. [h6] 
 
Eteläpellon (2005, 153–154) mukaan sosiaalisen vahvistamisen kautta tulisi pyrkiä identi-
teettiä tukeviin yhteisöihin, joissa vastavuoroisuuden ja luottamuksen avulla rakennetaan 
sosiaalista ja inhimillistä pääomaa. Eteläpelto näkeekin mentoroinnin lisäksi juuri yksilö- 
ja ryhmätyönohjauksen yhtenä keinona tukea aikuisen identiteetin kasvua ja työyhteisön 
toimintaa. Oikeusministeriön hallinnonalaan kuuluvassa oikeushallinnossa työnohjausta 





tämään ammattiroolin kehittämisen lisäksi huomiota myös työyhteisön hyvinvointiin, dia-
logiseen johtamiskulttuuriin sekä organisaation jäsenten voimavarojen kokonaisvaltaiseen 
käyttöön oikeusministeriön henkilöstöstrategian tavoitteiden mukaisesti (Mikkonen 2012; 
ks. Oikeusministeriö 2012a; 2007). Wengerin (1998) mukaan vahvistuneen identiteetin 
ansiosta työntekijän kyky osallistua työn uudistamiseen ja uusien merkitysten neuvotteluun 
paranee entisestään, millä on vaikutuksensa niin työkäytäntöihin kuin työyhteisöönkin. 
 
5.5 Johtaminen työntekijöiden ja työyhteisön osaamisen kehittäjänä 
 
Tässä luvussa tarkastelen työyhteisöön kokonaisvaltaisesti vaikuttavaa osaamisen johta-
mista. Käsittelen pääosin sitä, miten yleisen edunvalvonnan johtamisen avulla tuettiin op-
pimista sekä osaamisen jakamisen kehittymistä. Tarkastelu kohdistuu mm. niihin tapoihin, 
joilla osaamista jaettiin sekä palautteenantoon, päätöksentekoon ja haasteisiin, joiden teo-
riaosassa osoitettiin olevan niitä tekijöitä, jotka johtamisen näkökulmasta vaikuttavat 
osaamisen jakamiseen työyhteisössä.  
 
Johtamisen tarkastelu osoitti, että johtamisen kannalta osaamisen jakamisessa oli kehitettä-
vää. Koulutusta pidettiin tärkeimpänä tapana, jolla johto oli tukenut oppimista. Vaikka 
työyhteisössä oli jonkun verran hyödynnetty jäsenten osaamista, työntekijät kokivat, ettei 
osaamisen jakamiseen ollut tarpeeksi kannustettu tai kehitetty sitä tukevia käytäntöjä. Pa-
lautteen saamisessa työntekijöiden vastaukset erosivat osittain toisistaan: muutama henkilö 
koki saaneensa johdolta palautetta, kun taas enemmistö koki palautteensaannin olevan 
niukkaa tai sitä ei ollut lainkaan. Etenkin toiset työntekijät näkivät hyväksi asiaksi esimie-
hen avoimen suhtautumisen palautteen saamiseen; esimiehelle koettiin voivan antaa suoraa 
palautetta – ja sitä oli myös annettu.  
 
Kokouksissa toteutetuista yhteisistä keskusteluista huolimatta työntekijät kaipasivat osal-
listavampaa sekä perustelevampaa päätöksentekoa, vaikkakin joissain asioissa kaivattiin 
myös vahvaa johtajuutta. Työyhteisön huonoksi koettu ilmapiiri osoittautui yhdeksi isoksi 
asiaksi, johon esimies omalla aktiivisella toiminnallaan voisi vaikuttaa. Tiedonkulussa ko-
ettiin olevan myös ongelmia, vaikka sähköpostin osalta sitä oli kehitettykin. Työyhteisössä 
oli tarkoituksena kehittää osaamisen jakamisen käytäntöjä, mutta osin muutoksen syömien 





Johdon tukemat oppimismahdollisuudet 
 
Koska johtamisen avulla voidaan säädellä lähes kaikkea organisaation ja työyhteisön toi-
mintaa, on johtamisella olennainen merkitys myös yhteisössä toimivien työntekijöiden 
osaamisen kehittymisessä ja jakamisessa. Isoherrasen ym. (2008, 154) mukaan yksilöiden 
osaamisen hyödyntäminen ja jakaminen vaatii oivaltavaa johtamiskulttuuria. Osaamisen 
johtaminen onkin haastava tehtävä missä tahansa työyhteisössä. Edunvalvonnassa lisähaas-
teita osaamisen hyödyntämiseen ja kehittämiseen toi organisaatiossa tapahtunut muutos, 
joka oli vaatinut ja vaati edelleen esimieheltä resursseja sekä kouluttautumista uuteen ase-
maansa.  
 
Kysyttäessä, millä tavalla johto oli tukenut edunvalvojien ja edunvalvontasihteerien oppi-
mista, haastateltavat mainitsivat merkittävimmäksi tavaksi koulutuksen. Koulutus nähtiin 
hyväksi asiaksi, sillä koulutuksessa sai täydentää osaamista alueilla, joita omasta mielestä 
ei vielä niin hyvin hallittu. Vaikkakin osa edunvalvonnan henkilökunnasta kertoi opiskele-
vansa työssään tarvittavia asioita myös vapaa-ajalla, ilman koulutukseen pääsyn mahdolli-
suutta tietoja voisi jäädä hankkimatta. Johdon positiivinen suhtautuminen itsensä kehittä-
miseen koettiin hyväksi asiaksi myös siksi, ettei koulutukseen menijän tarvinnut ajatella, 
että oppimishalu tulkittaisiin ammattitaidon puutteena.  
 
Elikkä tuota miusta se on niinku sitä tukemista ja kannustamista, ettei tarvii miettii 
että oonkohan, kahtooko miut joks luuseriks ku mie tuas lähen ku että tota mie hal-
luisin tuasta tietoo, vaan päinvastoin siihen kannustettaan että jos oma, itellä mie-
lenkiintoo riittää. Mutta toisaalta sitten toisinpäin, että tiettyihin taas pitää osallis-
tua. [h5] 
 
Starbuckin (1992, 723–724) mukaan omista oppimistarpeista puhuminen saatetaan kokea 
vaikeaksi juuri siitä syystä, että sen ajatellaan tarkoittavan osaamisen puutetta. Johdon tuki 
sekä henkilöstön mahdollisuus vaikuttaa omaan kasvuunsa ja oppimiseensa ovatkin osaa-
misen kehityksen kannalta tärkeitä kannusteita (Isoherranen ym. 2008, 151). Kuten jo edel-
lisessä luvussa tuli esiin, yhteisillä, valtakunnallisilla koulutuspäivillä nähtiin olevan myös 
muu kuin tiedollinen merkitys, sillä siellä oli mahdollista purkautua työhön liittyvistä asi-






Koulutusten heikkona puolena tosin oli se, että koulutukseen meneminen kasasi työmäärää, 
eikä toisten töitä myöskään haluttu tehdä näiden opiskelujen vuoksi. Vaikka koulutuksessa 
läpikäytyjä asioita jaettiinkin työyhteisössä jonkin verran, niistä saatua antia toivottiin jaet-
tavan enemmän. Koulutuksen haasteena – muiden perinteisten kehittämismenetelmien ta-
voin – onkin usein se, kuinka hankittuja oppeja saataisi siirrettyä omaan työhön ja työyh-
teisöön (Juuti 2011a, 16). Valitettavan usein työyhteisöistä puuttuu välineet ja toimintata-
vat opitun jakamiseen. Monissa menestyvissä organisaatioissa siirtovaikutusta on helpotet-
tu yhteisillä epävirallisilla kokoontumisilla, joissa kursseilla käyneet henkilöt kertovat 
omia kokemuksiaan kursseista. Kurssikokemusten jakaminen edesauttaa sitä todennäköi-
syyttä, että työyhteisössä myös kokeillaan uudenlaisten toimintatapojen käyttämistä ja toi-
mivuutta. (emt., 16; Soini ym. 2003, 287–288.)  
 
Osaamisen jakamiseksi työntekijöiden kesken ei johdon taholta ollut vielä tehty konkreetti-
sia organisoituja toimia, vaan pääosin työntekijöitä oli kannustettu jakamiseen sanallisesti. 
Lomakevastausten perusteella osaamisen eli hyvien työkäytäntöjen ja kokemusten jakami-
sessa koettiin olevan puutteita ja kehittämisen tarvetta. Kaiken kaikkiaan enemmistö vas-
tanneista katsoi, ettei osaamisen jakamiseen oltu työyhteisössä kovinkaan paljoa kannustet-
tu. Haastatellut nuoret työntekijät kokivat myös, että heidän toimintaansa pidettiin jopa 
liian aktiivisena, sillä esimies oli ”toppuutellut” heidän tiedon jakamistaan ja neuvojen 
antamisiaan. Työyhteisön arjessa tiedon vaihtaminen perustuikin pitkälti yksilöiden omaan 
aktiivisuuteen. Toisaalta Parviaisen (2006, 182) mukaan kollektiivinen osaaminen kehittyy 
juuri enemmän aktiivisten yksilöiden ansiosta epävirallisissa toiminnassa kuin puhtaasti 
organisaatiojärjestelyjen seurauksena.  
 
Koska työyhteisön arjessa ei ollut organisoitua tiedon jakamisen menetelmää, jonka ansi-
osta tieto ja osaaminen voisivat levitä koko työyhteisöön, ongelmana oli, että samaa asiaa 
tultiin kysymään samalta henkilöltä useaan kertaan.  
 
Enemmän niinkun yhteistyö toimii enemmän ehkä tämmösellä kas kahvikeskustelu-, 
ruokapöytäkeskustelulinjasta että semmosta orkanisoittuu yhteistyötä ja sen kehit-
tämistä ni ei oo olemassa. Ja sitten voi olla että joltain henkilöltä, multa käyvvään 
kysymässä joku asia, ku tiiettään että mie oon ollu, sitten saattaa olla että seuraa-
vana päivänä joku käy kysymässä saman asian ja sit seuraavana päivänä taas joku 
(hymähdys) että se tieto ei oo, se sen pitäs niinkun levitä suuremmalle, että tää on 
tällä hetkellä meidä heikkous. Ja kuitenkkii tuota semmosilla yhteisillä aivoriihillä 





teiset aivoriihet jollon semmosia ekstratapauksia käsiteltäs ja muita, ei oo vielä 
tässä vaiheessa toteutunut. Ehkä sitä ei oo kukaan muu halunnut. (naurahdus) [h7] 
 
Työntekijät kaipasivat työyhteisöön organisoitua osaamisen jakamista. Tuutorointijärjes-
telmä uusille työntekijöille, työyhteisössä olevan osaamisen kartoittaminen ja tämän kartoi-
tuksen tulosten jakaminen työyhteisöön, yhteiset aivoriihet, ”tiedonvälityspäivät”, ”case-
palaverit” tai epäviralliset kahvihetket joissa käsiteltäisiin erityisen vaikeita päämiestapa-
uksia ja niiden ratkaisumalleja sekä ”kyttiminen” eli toisen työn seuraaminen olivat keino-
ja, joilla työntekijät itse näkivät, että osaamisen jakamista voisi työyhteisössä kehittää. 
Haastatteluista kävi ilmi, että työntekijät toivoivat yhteisiä paikkoja ja yhteistä aikaa kes-
kusteluille, jotka edistäisivät nimenomaan päämiestapausten hoitamiseen liittyvää sisällöl-
listä ongelmanratkaisua. 
 
Mä aattelin tämmöne sisänen kouluttautumine ois aika tärkeetä, et se on melkeen 
niinku tärkeempää ku semmone ulkona käyty kolmen päivän koulutus Helsingissä. 
Olis paljo tärkeempää ehkä tämmöne sisänen kouluttautuminen, tietojen jakami-
nen, esimerkiks tämmösestä onnistuneesta, erityisestä ammattitaitoa koskevissa ju-
tussa jossain oikeusprosessissa tai tämmösissä valitusasioissa ja muuta ni se ois 
niinku semmone et käytäs niinku yksityiskohtasesti. Mulla oli just sellane työtoveri 
jolla oli nyt joku tämmönen liikeyrittäjä tuli tuli hänen niinku edunvalvottavakseen 
että, aivan upeesti se niinku hoiti hoiti sen homman, että löyti ne kanavat ja löyti ne 
systeemit ja nyt tai, varmaa ei ois moni onnistunu siinä. Et hänellä hänen työorien-
taationsa sisäl- on sisältäny ja hänen taustansa sisältäny niinku olemista projek-
teissa ja liike liike-elämässä ja muussa ja ollu tämmösessä, se heti selvästi sieltä ne 
valmiudet ottaa tällanen asiakas ja hoitaa se sitte tällä tavalla muihin se että hoiti 
sen niinku pois itteltänsä näihi muihi systeemeihi, ja en usko et moni ois osannu si-
tä näin. Mutta tää ois esimerkiks esimerkki siitä et jos ja mä sanon sille, [työtoverin 
nimi] tässä on, ni tota ni sanoin [työtoverille] että tää ois oiva esimerkki, et otettas 
jossaki vaiheessa et sä kertoisit että jos tulee tämmöne, miten miten sä olet tehny 
näin, tehny tän systeemin ja miten, mitä ja millasin tuloksin. Täntyyppisiä. […] mi-
hin, mitkä on ne linkitykset, mistä mistä hän löyti ne avut ja muuta tämmöstä ni et-
tei kaikkee tarvis niinku rypee sitten jo ihan ihan niinkun näin. [h1]  
 
Tikkanen ja Kujala (2006, 93) näkevätkin juuri työpaikkojen sisäisen koulutuksen edistä-
vän erityisesti työssä tarvittavaa osaamista. Myös Collinin (2007b, 213) mukaan työyhtei-
sön kehittämiseksi ja työntekijöiden oppimiseksi olisi tärkeää myös systematisoidun ja 
järjestetyn toiminnan ohella rakentaa työntekijöiden arkea ja kehittymistä jäsentäviä ja 
tukevia käytäntöjä. Edunvalvonnassa osaamisen jakamista oli tarkoitus kehittää mm. pe-





tettäviä kokouksia, ns. yhteisiä tiedonvälityspäiviä. Näissä kokouksissa aikomuksena oli 
keskustella tietyistä, päämiestapausten kannalta olennaisista aihealueista, mikä edistäisi 
työyhteisössä olevan laajan osaamisen vaihtumista työntekijöiden välillä.  
 
Palautteenanto osana osaamisen kehittämistä  
 
Esimiehen ja työntekijöiden välillä oli ollut kehityskeskusteluja, joiden avulla saadaan tie-
toa yksilöiden osaamisesta ja voidaan antaa palautetta puolin ja toisin. Kehityskeskustelut 
voivat toimia paitsi oman osaamisen kehittymisen, myös osaamisen jakamisen perustana. 
Omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen on niin yksilön oman kuin työyhteisön 
oppimisen kannalta tärkeää. Osaamisen tiedostaminen ja tunnistaminen voivat olla pohjana 
myös tiedon vaihtamiselle. (ks. Isoherranen ym. 2008, 151, 159–160.) Erityisesti hiljaisen 
tiedon esiin nostaminen vaatii pysähtymistä pohtimaan, mitä minä osaan, mitä tiedän, mi-
ten teen jne. (Moilanen ym. 2005, 31). Osaamiskartoitusten, tietojen dokumentoinnin poh-
jalta voidaan kehittää työyhteisön kognitiivista karttaa, ts. transaktiivista muistia. Edellinen 
luku osoitti, että työyhteisön transaktiivisessa muistissa oli vielä kehitettävää, sillä työyh-
teisön jäsenet eivät olleet aina tietoisia muiden osaamisalueista.  
 
Työyhteisössä oli tosin hyödynnetty muutamien henkilöiden osaamista mm. koko työyhtei-
sön käyttämissä atk-ohjelmissa. Tietojen ja taitojen hyödyntäminen koko organisaation 
toiminnassa voidaan nähdä kannustavana palautteena omasta osaamisesta (ks. Virtainlahti 
2009, 163–164). Edunvalvonnassa palautteen tärkeydestä mainittiin kokemuksen määrästä 
riippumatta, joskin muutama kokenut edunvalvoja piti erityisesti yhteistyökumppaneilta 
sekä päämiehiltä ja näiden sukulaisilta saatua palautetta muuta palautetta tärkeämpänä. 
Kokeneiden joukossa oli kuitenkin myös niitä, jotka näkivät esimiehen taholta tulleen pa-
lautteen ja kannustuksen merkittävänä. 
 
Kyl mie oon saanu nyt yllättävän hyvvää palautetta, että oikkeestaan oon hirveen 
iloinu iloine siitä että on niinkun vihdoinkin tullu ees jonkunlaista palautetta. Että 
ihan tunttuu että nyt on huomattu (hymähdys) ainaki miun kohalta, että olemassa-
olo. On että aina se hiljasuus, vaikka se pitäs kertoo siitä että kaikki on hyvin, niin 






Myös lomakevastausten perusteella työntekijöiden arviot esimieheltä saadusta palautteesta 
vaihtelivat: toiset työntekijät eivät kokeneet juurikaan saavansa palautetta, kun taas muu-
tama työntekijä katsoi saaneensa palautetta melko hyvin. Palautteenannossa suomalaisen 
työelämän yleisen ongelman mukaisesti kuitenkin enemmistö edunvalvojista ja edunval-
vontasihteereistä koki saaneensa palautetta vain vähän tai ei juuri lainkaan (ks. Virtainlahti 
2009, 218). Haastateltavat totesivat tosin, ettei esimies aina ollut tietoinen heidän osaami-
sestaan tai asioista, joista olisi voinut antaa hyvää palautetta. Niukka palautteensaanti tul-
kittiin tosin myös myönteiseksi asiaksi, sillä sen ajateltiin tarkoittavan sitä, että asiat olivat 
sujuneet hyvin. 
  
Tiesti joskus saa tämmösen jonku myönteisen kommentin, mut aika aika vähästä se 
on. Että jos kaikki männee niinku että ei misttää kuulu mittää ni negatiivista palau-
tetta tai muuta niinku kentältä tai muualta tuolta ni, eipä siinä sitte sitten, kai se on 
sen merkki että asiat on hoiettu hyvi (naurahdus) hyvi että ei saa sitä negatiivista, 
jos nyt ei sen niin hirveesti sitä positiivistakkaa et se on aika, sillon kaikki o, oletet-
taan et kaikki on hyvi. Ei se nyt niin aktiivista se palaute oo suunttaan tai toisseen. 
[h2]    
 
Työntekijöiden enemmistön kokemus vähäisestä palautteensaannista oli ristiriidassa esi-
miehen oman käsityksen mukaan, sillä esimies katsoi antaneensa palautetta.  
 
Kyllä minä ite annan mielestäni ja haluan antaa aina palautetta sillon ku on teh-
neet työtä ja henkilökunnalle se on taas sitte toisinpäin […]Aina kun minä huo-
maan, heti kun mä huomaan jotain joku kuka tahansa tekee hyvin, jakaa hyvin ni 
mahollisimman nopeesti pyrin heti että tää o hyvä, tää o hieno ja tää o tällanen, sil-
lon ku mä havaitsen. Ja pyrin olemaan myöskin sillä lailla rehellinen siitä että että 
sillon ku se löytyy etten etten kehu sitte sitten myöskää sitte että jos o ihminen hoi-
taa huonosti asiansa ni emmää niinkun valehtele. [h3] 
 
Osasyynä työntekijöiden kokemukseen saattoi olla se, että muutaman työntekijän mukaan 
henkilökohtaisen palautteen sijaan oli enemmänkin saatu koko työyhteisöön kohdistunutta 
palautetta hyvin hoidetusta siirtymästä. Työyhteisöissä tulisi kuitenkin kiinnittää huomiota 
myös esimiehen ja työntekijöiden välisiin henkilökohtaisiin suhteisiin ja henkilökohtaiseen 
palautteenantoon (ks. Belschak & Hartog 2009; Mueller & Lee 2002; Virtainlahti 2009, 
154–156, 218). Henkilöt, jotka kokivat saaneensa esimieheltä hyvää palautetta, olivat usein 
niitä, jotka myös itse kertoivat antavansa esimiehelle välitöntä palautetta, mikä viestittää 
aktiivisesta yhteydestä esimiehen ja työntekijän välillä. Työyhteisössä kaikkien alaisten 





ja läheisemmät välit vaikuttavat mm. siihen, että he saavat esimieheltä enemmän palautetta 
kuin toiset työntekijät (ks. Mäkelä 2009, 25–27; Mueller & Lee 2002).  
 
Yksi johtamiseen liitettyjä positiivisimpia asioita oli esimiehen suhtautuminen palaut-
teenantoon: osa työntekijöistä koki, että esimiehelle voitiin antaa suoraa palautetta. Myös 
esimiehen itsensä mukaan palautteenanto oli toisinaan tiukkaakin. Toisaalta osa johtami-
seen liittyvästä palautteesta tuli tietoon myös esimiehen työparin kautta, mikä merkitsi sitä, 
etteivät kaikki kokeneet voivansa antaa palautetta esimiehelle suoraan. Näin ollen sekä 
palautteen saamiseen että antamiseen näyttivät ainakin osin vaikuttavan työntekijän oma 
aktiivisuus ja työntekijän oma suhde esimieheen. Esimiestyöskentelystä esimies koki saa-
vansa palautetta eniten työpariltaan sekä omalta esimieheltään eli oikeusapuyksikön johta-
jalta.  
 
Palaverit yhteisten keskustelujen paikkoina 
 
Yhteisenä palautteenannon ja mielipiteiden ilmaisun foorumina edunvalvonnan yhteisössä 
toimivat yhteiset palaverit. Kangasharju ym. (2003) näkevät palaverit hyviksi tiedonjaka-
misen paikoiksi, sillä niissä voidaan tavoittaa koko työyhteisö yhdellä kertaa ja päivittää 
tietoa sekä antaa tiedolle yhteinen merkitys. Tiedon jakamisen paikkoina palavereihin suh-
tauduttiin kaksijakoisesti: Toisaalta yhteisissä palavereissa oli mahdollisuus ottaa esiin 
haluamiaan asioita, ja monet näkivät ne parhaimpina paikkoina jakaa osaamista koko työ-
yhteisö kesken. Palavereissa olikin sovittu mm. yhteisistä käytännöistä sekä keskusteltu 
yhteisistä toimintatavoista ja joistakin päämiestapauksista. Toisaalta taas kokousten on-
gelmaksi koettiin se, etteivät kaikki yhteisön jäsenet kuitenkaan osallistuneet keskusteluun, 
vaan kokouksessa istuttiin hiljaa, ellei esimies kysynyt jokaisen työntekijän mielipidettä 
erikseen. Muutamat työntekijät pitivät erityisesti koko työyhteisölle suunnattuja palavereja 
pääosin turhina ja niiden koettiin vievän kallista työaikaa, mikä heijastui myös haluttomuu-
tena osallistua keskusteluihin; osa oli toisinaan myös jättänyt kokonaan tulematta kokouk-
siin.  
Haastattelija: Tuntuuko että ka että kaikki sitte niinku tuo sen oman osaamisensa 
tai sen niissä palavereissa? 
 
Ei välttämättä, että tuota sit siinä se osaami-, niissä palavereissa sitte vaadittas 





osaisi sieltä niinkun et tota... antaa puheenvuorot tai jakaa kysymättä puheenvuorot 
myös niille jotka ehkä pysyvät hiljaa, koska sielläkin on niitä tietoja. [h5]  
 
Kuten yllä oleva lainaus myös osoittaa, kaikkien mielipiteiden esille saaminen vaatii hyvää 
johtajuutta. Esimies palaverien puheenjohtajana voi vaikuttaa paljon edistämällä keskuste-
lun syntymistä (Kangasharju ym. 2003). Kangasharju ym. (2003, 264) tosin kyseenalaista-
vat erityisesti suomalaisissa kokouksissa vallalla olevaa käsitystä siitä, että vastuu kokouk-
sen kulusta ja onnistumisesta olisi pelkästään puheenjohtajalla – eli työyhteisössä esimie-
hellä –, sillä osallistujien tietämyksen esiin saamisen näkökulmasta palaverien onnistumi-
nen ei voi olla vain yhden henkilön varassa. Perinteisen, vahvaa johtajuutta korostavan 
johtamistavan haittapuolena on, että se ehkäisee työntekijöiden osallistumista keskusteluun 
ja päätöksentekoon (Kangasharju ym. 2003, 261; ks. Moilanen 2001, 67). Vuorovaikutusta 
edistävän ilmapiirin luominen ja osallistamisen lisääminen eivät kuitenkaan ole yksiselit-
teisiä asioita: Kokouksen osanottajat odottavat palavereilta tehokkuutta, mikä usein yhdis-
tetään nopeaan ja vahvasti puheenjohtajavetoiseen toimintaan. Kokouksia ei pidetä ”oikea-
na” työnä, vaan ne häiritsevät oikean työn tekemistä. (Kangasharju ym. 2003, 265–266).  
 
Edunvalvonnassa kokouksia koskenut kritiikki kohdistui lähinnä sisältökysymyksiin, sillä 
palavereissa toivottiin keskusteltavan sellaisista asioista tai käsiteltävän sellaisia asioita, 
joista olisi suoraan hyötyä työnteossa vastaantulevien ongelmien kannalta. Joidenkin haas-
tateltavien mukaan kokouksissa oli tämän sijaan käsitelty liikaa mm. uusia käytäntöjä, mi-
kä osin selittyi sillä, että muutoksessa olevassa organisaatiossa oli sovittava yhteisistä toi-
mintatavoista. Pelkästään edunvalvojille tarkoitetut palaverit nähtiin sen sijaan positiivises-
sa valossa. Edunvalvojien mukaan niissä käytiin vilkkaitakin keskusteluja. Edunvalvon-
tasihteerien omien palaverien puute voi olla osasyynä siihen, että sihteerit katsoivat loma-
kevastauksissa saavansa muilta työntekijöiltä vähemmän tietoa kuin edunvalvojat kokivat 
saavansa.  
 
Yhteisössä olevan osaamisen hyödyntäminen päätöksenteossa  
 
Vaikka työyhteisössä käytiin palaverien yhteydessä keskusteluja ja vaihdettiin erilaisia 
näkemyksiä, päätöksenteon ongelmaksi koettiin se, ettei asioista keskusteltu tarpeeksi, 
vaan ohjeet ja määräykset tulivat liiaksi ylhäältä päin – joko esimieheltä tai oikeusministe-





koskevat teoriat näkevät kuitenkin henkilökunnan osallistumisen päätöksentekoon tärkeänä 
asiana, ja niissä korostetaan yhteisöllisiä ja ei-hierarkkisia suhteita. Henkilöstön osallista-
minen päätöksentekoon nähdään hyvänä asiana jo sen vuoksi, etteivät päätökset perustu 
vain yhden henkilön hyvin rajalliseen ja suhteelliseen tietoon, vaan asioita tarkastellaan 
monipuolisesti erilaisista näkökulmista. (ks. Juuti 2011b, 77–78; Kangasharju ym. 2003, 
266.) Joidenkin haastateltavien mielestä päätöksenteossa tulisi jo heti alussa ottaa huomi-
oon monia näkemyksiä ja vasta eri vaihtoehtojen tarkastelun jälkeen pyrittäisiin tekemään 
parhaaksi katsottu päätös.  
 
Et mielellään niin mie niinku, koittais mahollisimman paljon ensin pohja-aineisttoo 
ja mietittään että mikä ois järkevin ja sitte päätös että hei näin tehhään että tää 
vois olla järkevin ratkasu. Se on se niinku se se minun työmenetelmä… Että se ei oo 
niinkun, jos on hyvin vahva joka sannoo että se asia on näin, vaikka moni sannoo 
että muuten vois se olla toisinkii muttei uskaltas sannoo taikka muuta. Et tota koska 
olen myös nähnyt tämmösiä työkavereita joka toimii näin että, se on se on näin ja 
piste. Vaikka ihan hyvin voisin tietää että kuule, ei se ihan niin muuten ookkaan, 
mutta no, ku ei usko niin aika näyttää että oliko se niin. (hymähdys) Mutta miun 
mielestä ei niinkun tarvvii niinkun männä vaikeim tai sillä tavalla enää, koska se 
voitas jo eliminoijja niitä turhia sieltä jatkosta, kun mahollisimman paljon jo tässä 
alussa mietittäs. Ei tehtäs tyhjee työtä, tai mahollisimman monta näkökantaa voitas 
jo ottoo saman tien jo huomijjoon ja. [h5] 
 
Eriksson (2006, 138) tosin katsoo, että toisinaan päätösten toimeenpanossa on käytettävä 
pakottamista. Kangasharjun ym. (2003, 266) mukaan esimiehen on kyettävä arvioimaan, 
minkälaisten asioiden yhteydessä dialogia tarvitaan ja minkälaisten ei. Edunvalvonnassa-
kaan ylhäältä määrättyjä päätöksiä ei aina pidetty huonona asiana, vaan joissakin päätök-
sissä vahvaa johtajuutta kaivattiin. Eräs haastateltava toivoi päätöksiä tehtävän pienemmis-
sä ryhmissä, sillä koko työyhteisön yhteisissä palavereissa erilaisia näkemyksiä oli jo lii-
kaakin. Päätöksentekotavasta riippumatta monet haastateltavat kaipasivat selkeitä peruste-
luja siitä, miksi kyseinen päätös tehtiin tai jokin käytäntö (esim. atk-ohjelma) otettiin käyt-
töön.  
Päätöksenteon yhtenä ongelmana muutamat työntekijät pitivät myös sitä, ettei tehtyihin 
päätöksiin aina sitouduttu eikä niitä noudatettu, vaan esimerkiksi sovittujen yhteisten käy-
täntöjen sijaan jotkut halusivat toimia niin kuin he olivat aikaisemminkin toimineet.  
 
Just tässä suunnitellaan näit et pitäs niinku tämmösestä firmasta missä me ollaan 





aina se samannäköne kirje ku menee, eikä et mä teen tämmösen kirjeen ja toinen 
tekee tämmösen. Tää on se asia mist me periaatteessa ollaan niinku sovittu, että 
olis nyt jo olemassa mut kukin meist vähä niinku tekee mitä tekee. Mä vähä veikkaa 
et kyllä tekee yhteistäki mutta että ei vielä samassa määrin oo, niinku se se asia on 
on vielä kehitteillä. Mä huomaan et nyt ku palaverissa oli nyt vähä niinku tuotu nii-
tä asioita mitkä meien periaatteessa ois pitäny jo niinku sopia, viimeks tässä oli. 
Viitannee siihen että ne eivät ole, eivät mene niinku on sovittu. [h1] 
 
Yllä olevan lainauksen esittäjä näki päätöksentekotavan olevan yhteydessä siihen, etteivät 
kaikki tehneet sovittujen päätösten mukaisesti:  
 
Että mää että se on vähä niinku tavallaan ehkä tullu et se on niinku nyt niinku vähä 
niinku sitä sitoutumista, minä en tie mite se on kysytty meiltä, mä mietin täs kohdas, 
miten meilt on kysytty sitä sitoutumista, että tuleeko se enemmän: ”nyt tehdään”, 
määrätään ja sitte se sitoutumine ehkä jää kun sanotaan: ”Ei, kun mun työtapa on 
niin paljon parempi kun tämä määrätty, ni jatkan sillä.” [h1] 
 
Moilasen ym. (2005, 19) ja Vesterisen (2011) mukaan johdon sanelemat päätökset voivat 
johtaa juuri siihen, ettei tehtyihin päätöksiin sitouduta eikä niiden oikeudenmukaisuuteen 
luoteta. Johtamisen kannalta päätöksenteossa tulisi kuitenkin ottaa huomioon se, että pi-
demmällä aikavälillä tapa, jolla henkilöstöä koskevat päätökset tehdään ja toteutetaan, vai-
kuttaa mm. työntekijöiden sitoutuneisuuteen sekä koettuun luottamukseen. Alaisten kuu-
leminen ja päätösten perustelu ovat asioita, joiden avulla henkilöstön luottamusta johtoon 
voidaan kasvattaa. Vastaavasti työntekijä voi omasta puolestaan lisätä luottamusta hyväk-
symällä saamansa informaation ja tehdyt päätökset sitoutumalla niihin. (Vesterinen 2011, 
117–118.) Yhteiseen toimintaan ja yhteisöllisyyteen liittyy Revon (2010, 187) mukaan aina 
yhteisiin tavoitteisiin ja sääntöihin sitoutumista, mikä samalla kuitenkin rajoittaa yksilön 
vapautta. 
 
Työilmapiiri ja tiedonkulku johtamisen haasteina osaamisen kehittämisessä 
 
Niin yhteinen päätöksenteko kuin yleensäkin yhteiset keskustelut antavat työyhteisön jäse-
nille tunteen yhteisöllisyydestä ja mukana olemisesta. Ilmapiirin kannalta onkin kohtalo-
kasta, mikäli osa jäsenistä tuntee jäävänsä ulkopuolelle yhteisössä käytävistä keskusteluis-
ta. (Kangasharju ym. 2003, 261–262.) Vaikka mielipiteiden ilmaisua pidettiin myös per-





söön liittyvät asiat. Haastateltavien puheiden kautta oli havaittavissa, etteivät kaikki – pää-
osin edunvalvontasihteerit – tunteneet tulleensa kuulluiksi eivätkä kokeneet saaneensa ar-
vostusta. Myös lomakevastaukset osoittivat, ettei edunvalvontasihteerien mielestä työyh-
teisössä ollut mahdollista kertoa omia mielipiteitään itseä koskevissa asioissa siinä määrin 
kuin edunvalvojat katsoivat sen olevan mahdollista. Vaikkakin molemmat ammattiryhmät 
olivat sitä mieltä, ettei työyhteisössä ollut aina turvallista tuoda esiin omia eriäviä mielipi-
teitään, edunvalvontasihteerit kokivat myös tässä asiassa työyhteisön turvattomammaksi 
kuin edunvalvojat. Edunvalvontasihteerien kokemukset tulivat esille myös edunvalvojien 
puheissa.  
 
Toimistotyöntekijöiden [=edunvalvontasihteerien] kokemus voi olla että eivät saa 
arvostusta, ei kuunnella. Tän mä oon kuullu, ihan tän ääneenlausuttuna tämän. Ja 
se on surullista kuulla, se ei oo kiva. Se vaikuttaa tietysti kaikkien siihen siihen ha-
luun tulla töihi, haluun tehdä työtä ja muuta tämmöstä. Että se on kelju. 
 
Haastattelija: Mistä sä luulet et se vois johtua et on tullu sellane? 
 
No mä just vähän niinku et onko tää nyt jotenki, tuntuu heille niinku tämmöstä 
edunvalvojakeskeistä vähän ja sitte aina niinku vaan muistutetaan että et puhutaan 
minä minä jo [esimiestäkin] varotin siitä ku aina alussa puhuttii että ne tekee avus-
tavaa työtä, avustajia, avustajia. Mä sanoin että hei että, must on paha että käyte-
tään tommost sanaa avustaja, ne tekee ihan ammattityötä, ei se oo mitään avusta-
mista, vaan että se on yhteistyötä ja se on kumppanuutta ja tiimiä. Et se just täm-
möset sanavalinnatki vähä on sitte näi. [h1] 
 
Työyhteisön sisällä oli monenlaisia jännitteitä, jotka heijastuivat ilmapiiriin (ks. luku 5.6). 
Jännitteitä sisältävässä työilmapiirissä on vaikea ponnistella parhaisiin saavutuksiin, sillä 
käsittelemättömät ristiriidat ja hierarkkinen keskustelukulttuuri voivat estää myös avoimen 
keskustelun syntymistä (Vesterinen 2011, 112; ks. Isoherranen ym. 2008, 60, 68). Vain 
avoimessa ja luottamuksellisessa ilmapiirissä ihmiset uskaltavat tuoda julki mielipiteensä 
ja tietämyksensä ilman nolatuksi tai kyseenalaistetuksi tulemisen pelkoa (Vesterinen 2011, 
111–112; ks. Virtainlahti 2009, 211–212). Ilmapiirin lisäksi ihmisten itseluottamus ja it-
searvostus myös ammattitaitonsa suhteen vaikuttavat heidän haluunsa kertoa omia näke-
myksiään (emt., 212). 
 
Vaikka ilmapiirin ja luottamuksen kokemiseen vaikuttavatkin kaikki työyhteisön jäsenet, 





112; Collin 2007b, 205–206). Haastateltavien puheiden perusteella työyhteisössä esille 
otetut asiat olivat kuitenkin lähinnä työn käytäntöihin ja yhteisön toimintatapoihin liittyviä 
asioita – siitäkin huolimatta, että esimies oli tietoinen ihmisten välisistä jännitteistä. Risti-
riitojen käsittelemättä jättäminen vaikuttaa edelleen negatiivisesti koettuun luottamukseen 
ja oikeudenmukaisuuteen (Vesterinen 2011, 111). Vesterisen (2011, 115) mukaan johdon 
toimintatapa on yksi keskeisimmistä sekä luottamusta että epäluottamusta aiheuttavista 
tekijöistä. Tikkamäen (2006, 253–255) tutkimuksessa organisaation ”asialinjalle” painot-
tunut johtaminen ja työntekijöiden huomioimatta jättäminen näkyivät osaltaan henkilöstön 
kokemana epäoikeudenmukaisuuden tunteena sekä ongelmana työilmapiirissä.  
 
Suomalaisissa työyhteisöjen tutkimuksissa tiedonkulun heikkous esitetään kuitenkin mer-
kittävimpänä ongelmana ja kehittymisen esteenä (Eriksson & Ropo 2001a, Erikssonin 
2006, 138 mukaan; Mäkipeska & Niemelä 2005, 22). Myös edunvalvonnan tiedonkulussa 
koettiin olevan parantamisen varaa. Sähköpostin osalta tosin tiedonkulku oli kehittynyt, 
kun aiemman informaatiotulvan sijasta tiedotuksessa pyrittiin valikoivampaan tiedonjake-
luun. Liiallinen tiedonvälitys oli johtanut siihen, että työn ohessa tiedotuksiin ei ollut enää 
ehditty kunnolla paneutumaan tai viestit oli jätetty kokonaan lukematta. Tosin karsimisesta 
huolimatta jotkut kokivat edelleen, ettei kaiken sähköpostin lukemiseen ollut aikaa.  
 
Tiedonkulkuun toivottiin avoimuutta, sillä useiden haastateltavien mukaan monissa asiois-
sa, kuten kokouslistojen tai henkilövaihdosten osalta, tieto tuli liian myöhään, mikä on 
myös yksi yleinen tiedonkulkuun liittyvä ongelma (ks. Eriksson 2006, 146). Erään haasta-
teltavan mukaan tieto ei kulkeutunut kaikille työyhteisön jäsenille tasapuolisesti, mikä 
myös osin heikensi yhteishenkeä.  
 
Mun mielestä toiset asiat pitäs tulla vaan vähä aikasemmin esille… että… Et emmie 
tiiä haluuks kukaan niinku pimittää tietoja, vai onks joku vaa liian varovainen tai 
jotaki. Mutta sitku kuitenki aina on niitäki jotka tietää ja sit niitä jotka saa aina tie-
tää viimisenä ni sit se on vähän silleen, se miun mielest, se vaan huonontaa sitä yh-
teishenkee. [h4]  
 
Yksi haastateltava puolestaan koki, että työntekijöitä pidettiin epätietoisuudessa tahallaan. 
Tiedottamisen puutteesta johtuva tietämättömyys aiheuttaakin Erikssonin (2006, 138) mu-
kaan henkilöstössä pelkoa ja turvattomuutta. Sen sijaan tietoisuus tulevasta lisää turvalli-





siitä huolimatta, vaikka asia tai muutos ei olisi henkilöstölle mieluinen. Luottamuksen 
kannalta on tärkeää, että nk. virallinen tieto tulee johdon taholta ajoissa, sillä oikeakin tieto 
voi tuntua epäluotettavalta, mikäli se tulee liian myöhään. Työtehtävien hoidossa tiedolli-
sen avun saaminen oli sen sijaan yksi myönteisimmistä johtajuuteen liitetyistä asioista. 
Ongelman tullessa vastaan lainsäädännöllistä tietoa ja työkokemusta omaavalta esimieheltä 
käytiin kysymässä apua ja neuvoja.  
 
5.6 Osaamisen jakamista edistävät ja estävät tekijät  
 
Kun osaamista halutaan jakaa työyhteisössä, on syytä tarkastella myös niitä tekijöitä, jotka 
vaikuttavat vuorovaikutuksessa tapahtuvaan osaamisen jakamiseen. Seuraavassa käyn läpi 
ensin niitä tekijöitä, joita haastateltavien puheiden perusteella voidaan pitää yhteistyötä 
edistävinä asioina, minkä jälkeen käsittelen puolestaan osaamisen jakamista estäviä tekijöi-
tä. Haastattelujen analysointi osoitti, että työyhteisössä oli joitakin estäviä tekijöitä, kuten 
sosiaaliset ongelmat, kiire, kilpailusta ja omista intresseistä johtuva tiedon panttaus, muu-
tosvastarinta sekä johtaminen, joilla oli suuri merkitys siihen, että työyhteisön monipuolis-
ta osaamista jäi hyödyntämättä. Edistäviksi tekijöiksi sen sijaan voidaan lukea mm. henki-
löstön ja esimiehen halukkuus kehittää yhteisiä osaamisen jakamisen käytäntöjä, henkilös-
tön tietoisuus osaamisen jakamisen hyödyistä sekä yhteiset tilat, jossa työyhteisössä voi-
daan käydä keskusteluja. Sekä osaamisen jakamista edistävät että sitä estävät tekijät on 
esitetty tarkemmin haastatteluesimerkkeineen taulukoissa 3 ja 4. Taulukko 3, jossa on esi-
tettynä osaamisen jakamista edistävät tekijät, sijaitsee edistäviä tekijöitä koskevan analyy-
sin alussa ja taulukko 4 vastaavasti jakamista estävien tekijöiden analyysin alussa. Analyy-
sissa olen nostanut esiin erityisesti työyhteisössä tapahtuvaan osaamisen jakamiseen joko 
kielteisesti tai myönteisesti vaikuttavia tekijöitä. Näin ollen edistäväksi tekijäksi ei katsottu 
edunvalvojien välistä hyvää ilmapiiriä, koska työyhteisön jakautuminen kahteen eri am-






Osaamisen jakamista edistävät tekijät  
TAULUKKO 3. Osaamisen jakamista edistävät tekijät 
Osaamisen jakamista  
edistävät tekijät 
Esimerkki aineistosta 
 halukkuus oman osaamisen 
ja osaamisen jakamisen 
kehittämiseen 
Nimenommaan sitä erityisosaamista, sitä jokaisen omaa 
vahvaa osaamista pitäs paremmin hyödyntää. [h4] 
 työntekijöiden tieto ja 
ymmärrys osaamisen  
jakamisen hyödyistä 
Jos sie oot, keksit jonku hyvän idean ni sie voit jakaa sen 
toiselle, sie voit kertoo sen toiselle, ni toinenki voi hyötyä 
siitä ja se saattaa vähentää sitä aikaa mikä menee työtehtä-
vän hoitamiseen. [h8] 
 molempien ammatti-
ryhmien työn  
tunteminen 
On semmosia henkilöitä ketkä on nyt edunvalvojana ja hyö 
on jo aikasemmin hoitanu yksinään edunvalvojien ja sihtee-
rien hommat kummatki, ni hyö niinku tietää sen koko paletin 
mitä siihen kuuluu […] Et sillä tavalla pystyy niinku opas-
tamaan asioihin. [h8] 
 yhteiset tilat ja paikat  Tietenki tää vapaamuotonen keskustelu ja kahvitauot ja ja 
niissä sit voi jottai työasiaakki aina, tiesti pittää jutella 
muutakkii kun työasioita mutta […] Tietysti ku meillä o 
toimistokokouksia ni sillonha myö siinä otettaan esille sem-
mosia koko työyhteisöä koskevia asioita. [h2] 
 esimiehen avoin suhtautu-
minen palautteen saami-
seen 
Saa sannoo…ihan mitä sylki suuhun tuopi. Ni [esimies] 
kuunteloo, saattaa se tisahtoo, mutta se tuota..sille voipi 
sannoo, se ei jää hautomaan noita asioita. [h6] 
 yksilöiden autonomisuuden 
säilyttäminen yhteistyöstä 
huolimatta 
Kyl siinä [toimintatapojen yhtenäistämisessä] pitää niinku 
sitä aikaa antaa, eikä tietenkää eihän tää ole mikään sap-
luuna, ei tää ole liukuhihna jossa me työskentelemme samal-
la tavalla ja me, eihän tää ole semmonen työ. [h1] 
Yhteistyön lähtökohtana on jokaisen yhteisön jäsenen motivaatio kehittää omaa osaamis-
taan ja osallistua yhteiseen toimintaan (Parviainen 2006, 168). Sekä haastattelut että loma-
kevastaukset osoittivat, että edunvalvonnassa työntekijät olivat halukkaita ja motivoitunei-
ta kehittämään sekä omaa osaamistaan että osaamisen jakamista. Kaikki työntekijät pitivät 
osaamisen jakamista tärkeänä asiana, ja lähes kaikki katsoivat tärkeäksi, että yhteisössä 
tulisi kehittää parempia, organisoituja käytäntöjä tietojen ja taitojen jakamiseksi. Haastatel-
lut kertoivat myös olevansa halukkaita auttamaan ja jakamaan neuvoja, kun heiltä apua tai 
neuvoja tultiin kysymään. Työyhteisön jäsenet kertoivat toisilleen ajoittain myös yhteistyö-
tahojen uusista käytännöistä ja/tai erityistä osaamista vaatineista päämiestapauksista. Työ-
yhteisössä oli myös muutamia, jotka menivät neuvomaan muita pyytämättäkin. Omaehtoi-
seen – etenkin työtapoja koskevaan – tiedon jakamiseen ei tosin aina suhtauduttu pelkäs-





Työntekijät olivat myös tietoisia vuorovaikutuksellisen toiminnan hyödyistä ja vaikutuksis-
ta työntekoon, mikä Bechkyn (2003) mukaan on oleellista onnistuneessa osaamisen jaka-
misessa. Haastateltavat mainitsivat osaamisen jakamisen hyötyinä mm. työnteon tehostu-
misen esim. uusien toimintatapojen ja monipuolisen tiedonsaannin vuoksi.  
Koska nimenommaan sitä erityisosaamista, sitä jokaisen omaa vahvaa osaamista 
pitäs paremmin hyödyntää… niinku sitä tehokkuutta sais niinku sillä lisättyä. [h4] 
 
Joskus ku on paljon työtä ni joku asia joka säästäs vaikka kymmenen prosenttiikkii 
siitä tietystä tehtävästi ni sehän voi olla jo iso homma, tai jos se ois jollain tavalla 
niinkun muuten helpompi tapa. [h7] 
 
Osaamisen jakamisen hyötyinä pidettiin sitä, että se kehitti sekä omaa että yhteistä osaa-
mista. Koska yksin ei voinut hallita kaikkia työssä tarvittavia asioita, oli tärkeää, että työ-
yhteisön jäsenet jakavat keskenään omaa tietämystään. Kokeneilla työntekijöillä katsottiin 
myös olevan arvokasta tietoa. Jos tietoa ei jaeta, on kokeneen työntekijän vaihtuminen en-
tistä suurempi tappio yhteisölle. Oma työyhteisö katsottiin myös ainoaksi paikaksi, jossa 
työhön liittyviä tietoja ja asioita voitiin jakaa. Muiden kanssa käydyt keskustelut koettiin 
hyödyllisiksi myös siksi, että ne olivat antaneet erilaista näkemystä omaan työskentelyyn. 
 
Molempien ammattiryhmien työn tuntemisen nähtiin edistävän osaamisen jakamista. Colli-
nin (2007a, 137–138) mukaan yhteistyössä on tärkeää, että yhteistyötä tekevillä on koko-
naisvaltainen ymmärrys työstä ja työtehtävistä. Edunvalvonnassa etenkin työparitoiminnan 
kannalta pidettiin tärkeänä sitä, että kummatkin osapuolet hahmottavat sekä oman että työ-
parin tehtävät päämiesten asioiden hoidossa, jolloin molemmilla osapuolilla on juuri Colli-
nin mainitsemaa kokonaisvaltaista ymmärrystä. Samalla työyhteisön jäsenille muodostuu 
myös tarkempi kuva yhteisössä tehtävästä toiminnasta. Sekä yhteistyön sujumisen että op-
pimisen kannalta koettiin hyväksi asiaksi myös se, että työparilla ja/tai itsellä oli kokemus-
ta molempien osapuolten työtehtävien hoidosta. Mikäli työparilla ei ollut aikaisempaa ko-
kemusta toisen osapuolen työstä, yhteistyötä tekemällä osaamista ja ymmärrystä erityisesti 
joidenkin parien kohdalla haluttiin kehittää. 
Miunkkii tehtäviä tehhää yhessä ihan sen takkii että mie halluun että [työpari] ym-
märttää että miten joku asia niinku tehdään, vaikka hänen ei tarvii tehäkkään sitä 
ite. Että tullee tavallaan se ymmärrys että mi- mitä kaikkee se asia pitää sisällään, 





niinkun työkentän että mi mitä siellä takana, ja se helpottaa ommaa työtääkkii kun 
tiedettään se. [h7]  
Työyhteisössä oli myös yhteisiä tiloja ja paikkoja, joissa osaamista voitiin jakaa. Tietoa 
jaettiin kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa yhteisissä taukotiloissa, käytävillä sekä koko-
uksissa. Muutamien henkilöiden välisiä keskusteluja käytiin myös työhuoneissa, mutta 
työhuoneisiin tiedon jakamisen tiloina suhtauduttiin ristiriitaisesti, sillä toisaalta niiden 
katsottiin myös estävän avointa vuorovaikutusta.  
Vaikka johtamiseen liittyi myös jakamista estäviä tekijöitä, edistävänä tekijänä johtamises-
sa voidaan pitää esimiehen avointa suhtautumista palautteen saamiseen sekä alaisten kans-
sa käytyihin keskusteluihin. Osa työntekijöistä koki voivansa sanoa esimiehelle suoraan, 
mikäli heillä oli eriäviä mielipiteitä tai näkemyksiä esim. esimiehen päätöksistä tai työs-
kentelystä. Tällainen henkilökohtainen vuorovaikutus on hyvin keskeistä luottamuksen 
rakentumisen kannalta (Vesterinen 2011, 111).  
Miun mielestä ehkä sitte voi olla että mie sanonki vähän liian suoraa välillä asioi-
ta. Että et oikeestaan johtajan suhtautuminen siihen, että voi tulla suoraan täräyt-
tämään päin naamaa on aika hyvä. Että hälle voi niinku, ei tarvii pokkuroida siinä 
että voi sanoo ihan suoraan, että nyt minnuu mättää toi siun tekeminen ja noi siun 
päätökset että oikeesti... Tee jot-, tee niinku tää asia muulla tavalla tai hoida hom-
ma tai sillä tavalla et ei tarvii kaunistella asiaa millään tavalla. [h8] 
 
Edunvalvojien sekä edunvalvontasihteerien työ on sosiaalisesta luonteesta huolimatta myös 
osin itsenäistä, autonomista toimintaa, ja autonomisuudesta haluttiin myös pitää kiinni. 
Kuten Koivunen (2005, 43) toteaa, yhteistyöstä huolimatta yksilöllisyyden ja autonomi-
suuden säilyttäminen työssä on ensiarvoisen tärkeää, sillä sen puuttuminen saattaa jopa 
estää kollektiivisen osaamisen syntymistä. Vaikka haastateltavat kaipasivat yhteisöön yh-
tenäisiä työohjeita ja toimintatapoja sekä osaamisen jakamista koskevia käytäntöjä, pitivät 
he myös tärkeänä, etteivät yhtenäistäminen ja kehittämistyö rajoittaisi työtapoja liian tar-
kasti, vaan jokaisen olisi mahdollista tehdä työtään ja myös oppia omalla tavallaan yhteis-
ten käytäntöjen puitteissa.  
 
Jokainen tavallaan osaa ja oppii omalla tavallaan ja myös jonkunnäkösii, jonkun 
verran pittää niitä oma, jokkaisen niitä omia työtapoja siettää ja olla, että ei kaik-





Osaamisen jakamista estävät tekijät 
TAULUKKO 4. Osaamisen jakamista estävät tekijät 
Osaamisen jakamista  
estävät tekijät 
Esimerkki aineistosta 
 sosiaaliset jännitteet Niillä [edunvalvojilla] on se niinku se auktoriteettiasema ollu 
semmonen, että ne on niinku käyttäny niitä sihteereitä vähän 
toisella tavalla. Kun meillä [aikaisemmassa työpaikassa] se 
sihteeri oli, oli niinku tasavertanen työntekijä. [h4] 
 negatiivinen työilmapiiri 
sekä avoimuuden,  
luottamuksen ja 
me-hengen puute 
Myönteiset asiat uskaltaa aina ottaa esille ja keskustelluun 
mutta kritiikkiä tai toimintatapojen kyseenalastamista niin on 
varmasti parempi aina olla hiljaa ku olla aina se joka niitä 
kritisoi. Ei ei oo niinku vielä silleen turvallinen yhteisö, että 
tietäs että uskaltas ihan täysin, antaa täysillä palaa. […] 
Ilman muuta [esteenä] on se huono työilmapiiri. [h7] 
 kilpailu ja omien  
intressien ajattelu  
–> tiedon panttaus 
Joittenki henkilöitten välissä ehkä on semmosta kilpailuhen-
kisyyttä, että siitä etulyöntiasemasta niinku nautitaan enem-
män ku kerrotaan kaverille et miten joku asia ois ratkastu. 
 [h4] 
 työyhteisön nuori ikä Myöhä ollaan vasta soppeutumassa, sulautumassa yheks 
toimistoks […] Nyt ollaan vielä ihan alkukaaoksessa minun 
mielestä, ja on paljo muutoksia tapahtunu ja, ja henkilöstö 
tosiaan ni ei vielä kunnolla tunne kaikki toisiaan. [h2] 
 työparitoimintaan liittyvät 
haasteet 
(uusi työparitoiminta 
ja/tai uusi työpari,  
epäselvä työnjako) 
No se [jännite] on monesti niinku työ työparin työparin välil-
lä että ku edunvalvoja edunvalvojasihteeri että mitä mitä 
kumpikin missä se raja kulkee mitä kum vaikka meillä on 
selkeesti ne että niinku tavallaan työnkuvat mikä kuuluu ke-
nellekkii mutku eihän, niistä joustettaan hirveesti suuntaan ja 
toisseen  [h2] 
 muutosvastarinta Mä oon tässä vähän känkkäränkkä, että mää teen aina vähän 
niinku aina ennenki. [h6] 
 kiire Sitte ihan tämmöne jatkuva kiire ja työtä koko ajan liikaa ni 
kyllähän se niinku vaikuttaa siihe että tämmösien vapaa va-
paisiin jutteluihin nyt ei niin hirveesti ole aikaa, kaikki por-
hailtaa vaan hiki hatussa kauheella kyydillä. [h1] 
 tilajärjestelyt: omissa 
huoneissa työskentely 
Meil ei oo mittää hyöttyä että se on ihan sama missä myö 
ollaan siellä omissa kopeissa, jos myö täälläkkii ollaa omissa 
kopeissamme suljettuna muuri meien kaiken tiedon ja osaa-
mise ympärillä. [h7] 
 työtehtävien luonne: 
työskentely työyhteisön 
ulkopuolella –> yhteisen 
työajan puute 
No mie oon kirjottanu tähän [osaamisen jakamisen esteeksi] 
että porukan jakaantuminen maakuntaan, koska mehän ol-
laan aika moni si sivupisteellä päivä kaks. Ni miusta se on 
yks este siis elikkä kun porukka on hajallaan niin se tieto, ei 
sitä tietoo saada. [h5] 
 johtaminen Tämmönen palkkajärjestelmään liittyvä tämmönen pisteiden 
keruu […] Et se ei kannusta ehkä jakamaan tätä osaamista 






Yhdeksi suureksi osaamisen jakamisen esteeksi nousivat työyhteisön sosiaalisiin suhteisiin 
liittyvät asiat. Kaikkien haastateltujen puheista kävi ilmi työyhteisössä vallitsevat jännit-
teet. Suurin osa mainitsi työyhteisössä olevista konflikteista tai ihmisten välisistä ristiriitai-
sista suhteista suoraan; muutaman työntekijän puheista esim. ilmapiiriin liittyvät negatiivi-
set asiat tulivat epäsuorasti esiin. Haastateltavat kertoivat joko itse kokevansa epätasa-
arvoista kohtelua työyhteisössä tai olevansa tietoisia tällaisesta kohtelusta. Collinin (2007b, 
137) mukaan onkin varsin tyypillistä, että työpaikoilla muut ihmiset ja kollegat ovat sa-
manaikaisesti paitsi voimavara, myös monenlaisten konfliktien aiheuttaja. Työyhteisön 
sisällä oli ristiriitoja ja jännitteitä, jotka heikensivät työilmapiiriä ja sitä kautta myös vä-
hensivät tiedon ja osaamisen jakamista. Tällaisia jännitteitä oli edunvalvojien ja edunval-
vontasihteerien sekä vanhempien ja nuorten työntekijöiden välillä. Myös työparien erilai-
nen sisäinen työnjako ja epätasaiset päämiesmäärät aiheuttivat epäoikeudenmukaisuuden 
tunteita.  
 
Kuten jo aikaisemmin on tullut ilmi, haastatteluissa hyvin selvästi tuli esille työyhteisön 
jakautuminen edunvalvojiin ja edunvalvontasihteereihin. Monissa puheissa joko suorasti 
tai epäsuorasti tuli esille ammattiryhmien välinen hierarkia, jossa edunvalvojat saivat naut-
tia ns. korkea-arvoisemmasta asemasta. Sihteerit kokivat, ettei heidän työtään arvostettu 
yhtä paljon, vaikka käytännössä he olisivatkin tehneet lähes samoja töitä. Edunvalvojien ja 
sihteerien välillä oli myös puutteita tiedonkulun suhteen:  
 
Sitten me niinku tavallaan edunvalvojat, ko ollaan noin ni ni mä en oikein tiedä mi-
tä ne sihteerit ajattelee siitä että jää että siirretäänkö me sit sitä tietoo missä mää-
rin niinku eteenpäin vai jääkö se niinku meihi. Mie oon kuullu niinku sellasta että 
nyt mä sivuan täs vähän, mut se liittyy varmaa johkiin toiseen, mä luulen että et 
tääl niinku mä kuulen sellasii kommenttia että me ei olla niinku, että meitä sihtee-
reitä ei arvosteta, että meitä ei niinku saa, sama mitä me sanotaan että ei meitä kui-
tenkaan kuunnella ja mä aattelen että mistä se tulee, mä en oikein et mistä kaikesta. 
[h1] 
 
Toisten työntekijöiden kokema arvostuksen puute heikentää yhteistyön edellytyksiä. Jos 
henkilö kokee, ettei toisen ammattiryhmän edustaja arvosta hänen osaamistaan, vaikuttaa 
se hänen käyttäytymiseensä. Hän saattaa vaieta tai esiintyä korostetun itsevarmasti persoo-
nallisuudesta, mielialasta ja tilannetekijöistä riippuen. Koetusta arvotuksen puutteesta seu-





taminen ja arvostaminen sekä omien mielen mallien tunnistaminen ovat vuorovaikutuksen 
onnistumisen kannalta hyvin tärkeitä. (Isoherranen ym. 2008, 79.)   
 
Eri ammattiryhmien välisen jännitteen lisäksi ikä ja kokemus näyttäytyivät tiedon jakami-
sen esteenä; nuorempien ja monien kokeneempien ja vanhempien työntekijöiden välillä oli 
kitkaa. Vanhemmat työntekijät korostivat työkokemuksen merkitystä osaamisen jakami-
sessa. Nuoret työntekijät olivat hyvin innokkaita jakamaan tietämystään, mutta monien 
vanhempien mielestä työntekijällä tulisi olla vähintään muutamien vuosien työkokemus 
ennen kuin tämä tulee antamaan neuvoja. Nuoremmat työntekijät olivat tietoisia tästä van-
hempien näkemyksestä, mikä vähensi heidän tiedonjakamistaan. Hakkaraisen ym. (2002, 
459) mukaan juuri eritasoisten henkilöiden yhteistyö olisi hedelmällistä ja tuottaisi osaa-
mista. Vanhempien näkemys viittaa nuorempien henkilöiden erilaiseen asemaan työyhtei-
sössä ja toisaalta usein juuri vanhemmille henkilöille miellettyyn keskeisempään asemaan. 
Vaikka vanhemmat työntekijät eivät aina olleet itse halukkaita ottamaan neuvoja vastaan 
nuoremmilta työntekijöiltä, muutamat heistä puhuivat kuitenkin esimerkkinä olemisesta ja 
osaamisensa jakamisesta yhteisön nuoremmille jäsenille.  
 
Työyhteisön jännitteet vaikuttivat negatiivisesti työilmapiirin laatuun sekä avoimuuteen ja 
koettuun luottamukseen. Kyselylomakkeen vastaukset työyhteisön ilmapiiristä tukevat osin 
haastatteluissa esiin tullutta huonoksi koettua työilmapiiriä, sillä vain yksi vastanneista oli 
jokseenkin samaa mieltä siitä, että työilmapiiri organisaatiossa oli hyvä. Loput vastanneista 
arvioivat työilmapiirin tätä heikommaksi, joskin vain yksi oli täysin eri mieltä edellä mai-
nitun väitteen kanssa. Haastattelujen mukaan työyhteisössä mm. puhuttiin pahaa muista 
työntekijöistä, asioita paisuteltiin ja häiriköitiin muiden työskentelyä.  
 
No kyllähän täällä aika pitkälti silleen ihmiset puhuu pahaa toisistaan silleen selän 
takana ja juttuja paisutellaan aika suuresti. [h8] 
 
Niillä on aina vähän pikkusen niinku kivi kengässä. Tätä se on. Ei unoheta asioita. 
Että jos joku on nyt menny vahingossa vikkaan, ni eihän täällä kukkaan tahallaan 
tee mitään, pahota toisen mieltä tai… jäädään sitte hieromaan sitä, että se kivi jää 
kenkään… Se on semmonen, vähän semmonen hengen syöjä silleen... Mutta ei meil-
lä vielä semmonen henki oo, että sen päin naamaa sannoo tai kukkaan, että uskalla. 
[h6] 
Haastateltavat kokivat myös, että toisinaan toisten tekemiä virheitä jopa etsittiin, mikä 





kään aina kerrottu avoimesti, vaan esimerkiksi päätöksiä, joihin ei oltu tyytyväisiä, puitiin 
jälkikäteen. Myös lomakevastaukset osoittivat, ettei työyhteisössä aina voinut tuoda turval-
lisesti esiin eriäviä mielipiteitä. Negatiivisena koettu ilmapiiri ja yhteishenki johtivat mm. 
siihen, että neuvoja kysyttäessä ei turvauduttu omaan työyhteisöön, vaan apua kysyttiin 
ennemmin aiemmassa, perheenomaisessa työyhteisössä toimineilta työtovereilta. Näin ai-
emmin muodostettu käytäntöyhteisö toimi edelleen osaamisen rakentamisen ja vertaistuen 
paikkana (ks. Wenger ym. 2002, 20). Toisaalta verrattaessa edunvalvojien ja edunvalvon-
tasihteerien näkemyksiä sihteerien kohdalla työilmapiiri välittyi puheissa huomattavasti 
negatiivisemmassa valossa. Siinä missä edunvalvojat monesti puhuivat työyhteisön positii-
visesta merkityksestä, edunvalvontasihteerit puhuivat kokemastaan arvostuksen puutteesta. 
Edunvalvojien ja edunvalvontasihteerien kyselylomakkeen työilmapiiriä koskeneet vasta-
ukset eivät tosin eronneet juurikaan toisistaan: molempien ammattiryhmien kohdalla väite 
hyvästä ilmapiiristä sai varsin heikon keskiarvon (ks. liite 2). Kauppisen ym. (2010, 67, 
78–80) tutkimuksen mukaan suomalaisilla työpaikoilla yleisesti työilmapiiri on kohtalaisen 
hyvässä kunnossa, vaikkakin kehittämisen varaa vielä on. Valtion sektorilla ilmapiiri tosin 
oli 2000-luvun loppupuolella muuttunut kielteiseen suuntaan.  
 
Erikssonin (2006, 115) mukaan yksi yleisimmistä tiedon jakamisen esteistä liittyy valtaan 
ja hierarkioihin. Myös yleisen edunvalvonnan haastatteluissa monet mainitsivat tietoa pan-
tattavan kilpailun ja omien intressien vuoksi. Työntekijät kokivat, etteivät kaikki jakaneet 
hyviä käytäntöjä ja ratkaisuja, vaikka olivat niitä löytäneet, sillä niin voitaisiin pitää kiinni 
omista saavutetuista eduista.  
 
Sitte ihmiset ei välttämättä halua luovuttaa… Se on just tätä niinku tää tiedonkii, 
hiljaisen tiedon jakaminen. Ne [jotkut työntekijät] ei haluu niinkun saavutettuja 
etuja luovuttaa toiselle ilmaseks, että jos hyö on keksiny jonku hyvän käytännön ni 
toinenhan saattas vaikka hyötyä siitä, toinen saattas vaikka selvitä työtehtävistään 
nopeemmin jos se tietäs tän tavan, mut empäs luovuta sitä ku oon sen ite keksiny. 
               [h8]  
 
Jo aikaisemmin jakamisen esteiksi mainittuja luottamuksen puutetta ja häiriköintiä ilmenee 
Isoherrasen (2008, 55) mukaan kilpailullisessa ilmapiirissä. Yhteisöllistä keskustelukult-
tuuria on kuitenkin vaikea toteuttaa kilpailevassa ryhmässä. Juuti (2011b, 77) pitää tiedon 
panttausta organisaatiossa itsensä suojeluna. Kun ihmiset eivät voi olla varmoja, että muut 
tukevat heidän toimintaansa, pitävät he kokemuksensa kautta omaksumansa tiedot itsel-





moista resursseista ja statuksista kamppailevat työntekijät haluavat pitää saavutetut edut 
itsellään. 
 
Koko työyhteisön yhteistyötä hankaloitti myös yhteisön nuori ikä, sillä muita työyhteisön 
jäseniä opittiin vasta kunnolla tuntemaan. Yhteistyö asetti haasteita myös itsenäiseen työs-
kentelyyn tottuneille työntekijöille: koska muutamat työntekijät olivat aiemmassa toimipis-
teessään hoitaneet edunvalvonnan tehtäviä yksin ilman työparia, eivätkä he näin olleet tot-
tuneet työskentelemään tiiviissä vuorovaikutuksessa, isomman työyhteisön etuja ei vielä 
osattu hyödyntää parhaalla mahdollisella tavalla. Työyhteisön nuori ikä katsottiin myös 
syyksi siihen, ettei omaa osaamattomuutta aina uskallettu tuoda esiin. 
 
On semmosta ujoutta että ei viitsitä kysyä, koska tuota sillohan ne huommaa että 
minä en sitä tiiä, että näytät tietämättömyytesi sillä kun kyselet e eli että tunttuu eh-
kä että ei oo lupa olla tyhmä. Tai tehdä tyhmiä kysymyksiä, eikä rohkeutta vielä 
tässä vaiheessa. Että yritettää löyttää paikka tavallaan siinä orkanisaatiossa kui-
tenkin osaavana, kykenevänä asiantuntijana, ja kun kyselet paljon ni sehän tarkot-
taa että sinä tiedät vähän. (naurahdus) Että ehkä se et se ei oo se olo vielä riittävän 
turvallinen siellä. [h7] 
 
Työyhteisön nuoreen ikään liittyi myös työparitoimintaan liittyvät haasteet: joillekin työn-
tekijöille uusi työparitoiminta ja uudet työparit vaikuttivat ainakin osin siihen, etteivät työ-
käytännöt ja osapuolten välinen työnjako olleet kaikkien kohdalla selkiytyneet. Saarenpää 
(2012, 58) näkee yhteistyön vaikeutuvan, mikäli työntekijät eivät ole täysin tietoisia omista 
ja muiden rooleista. Edunvalvonnassa työparitoimintaa heikensi se, että työyhteisössä teh-
dystä tehtävälistasta huolimatta työparien väliset työnjaot poikkesivat toisistaan, mikä ai-
heutti ristiriitoja sekä työparin kesken että eri työparien välillä. 
 
Joidenkin työntekijöiden taholta uusia näkökulmia ja toimintatapoja kohtaan oli myös 
muutosvastarintaa. Kompromisseja ei haluttu tehdä, vaan asiat haluttiin tehdä niin kuin ne 
oli vuosia totuttu tekemään. Toisaalta Ylikosken ja Ylikosken (2009, 29) mukaan muutos-
vastarinta on aina luonnollinen osa muutosta.  
 
Työn kehittäminen on yhteydessä kiireeseen, joka mainittiin myös yhdeksi tiedon jakami-
sen esteeksi. Työmäärän paljous liittyi monien puheessa muutostilanteeseen; organisaa-
tiomuutoksen myötä työmäärän koettiin kasvaneen. Keskustelut sekä käytävillä että koko-





saakin ihmiset helposti etenemään vain oman näkökulman mukaan, sillä toisten kuuntele-
minen vie kallista aikaa (Isoherranen ym. 2008, 62). Toisaalta yhteisten keskustelujen 
mahdollinen hyöty tiedostettiin, sillä niiden kautta tapahtuva oppiminen saattaisi tehostaa 
työntekoa.  
 
Se että miks ei [vuorovaikutus] toimis on se, että kun me tai ainaki minä koen että 
kun mulla on vielä ainaki niin paljon rästissä niitä siirron töitä, et mulla ei oo ees 
aikkaa niihin [käytävä]kokkouksiin ja minä näen siinä sen tuota niinkun tuota niin-
ku sen et tota, ei ei siis ei malttas pysähtyy keskustelemmaan. Niinku mie oon kirjot-
tanu että hei pitäs suaha tää ja tää mutta ois mielenkiintonen asia joka hyödyttäs 
pitkällä juoksulla mutta kun tuota… Se on se vuorovaikutus on sitten se et miten 
kerkkiää elikkä siinä… Ei ei kerkkii, pittää suaha tätä ja tää tehtyy. [h5] 
 
Työyhteisön tilajärjestelyillä koettiin olevan myös vaikutusta vuorovaikutukseen, sillä 
suurin osa työntekijöistä työskenteli omissa työhuoneissaan. Työpaikalla oli haastattelu-
hetkellä parhaillaan menossa rakennusremontti, jossa tilajärjestelyjä muutettiin niin, että 
kaikki saivat oman huoneen. Vaikka työrauhan kannalta oma työhuone nähtiin hyvänä 
asiana, muutamat työntekijät katsoivat omissa huoneissa työskentelemisen vähentävän 
vuorovaikutusta. Työyhteisössä oli myös yhteisesti työrauhan vuoksi sovittu, että työhuo-
neen ovi olisi pidettävä kiinni, mikä edelleen eristi työntekijöitä välittömästä vuorovaiku-
tuksesta. Aiemman avokonttorin hyötyinä nähtiin juuri se, että avokonttorissa tieto oli hel-
posti levinnyt muiden puheita kuullessa. Nyt sen sijaan muutaman haastateltavan mukaan 
jokainen työskenteli omissa ”kammioissaan”, eikä tieto samalla tavoin enää levinnyt. Työ-
tehtävien luonne johti myös siihen, että työntekijät – edunvalvojat erityisesti – saattoivat 
olla työviikon aikana paljonkin poissa työyhteisöstä hoitamassa tehtäviään kukin omalla 
tahollaan, mikä osaltaan vähentää yhteisön yhteistä aikaa ja mahdollisuuksia jakaa osaa-
mista.   
 
Uudessa organisaatiossa esimiehellä oli paljon kiireitä, ja uuden tehtävän myötä hän oli 
paljon työyhteisön ulkopuolisissa koulutuksissa. Kiireiden ja poissaolojen lisäksi myös 
johtamiseen liittyvät muut tekijät eli johtajakeskeinen kulttuuri, myöhäkantainen tiedon-
kulku, työyhteisön käsittelemättömät konfliktit sekä avoimuuden ja luottamuksen puute ja 
epätasainen työnjako olivat asioita, joiden voidaan nähdä vaikuttaneen negatiivisesti työyh-
teisössä tapahtuvaan tiedon jakamiseen. Johtamisen kannalta työilmapiiriä heikensivät kä-
sittelemättömien konfliktien lisäksi myös työparien erilaisista käytännöistä ja vaihtelevista 





tapauksessa esimies päättää, kenelle päämiehet menevät. Monet edellä mainituista asioista 
vaikuttavat myös koettuun luottamukseen. Myös vallitsevan palkkausjärjestelmän koettiin 
enemmänkin kannustavan tiedon panttaukseen kuin tiedon jakamiseen muille. 
 
5.7 Yhteenveto  
 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena on ollut tutkia yleisen edunvalvonnan osaamista ja tä-
män osaamisen kehittymistä. Tarkoituksena oli saada selville, miten osaaminen kehittyy, 
miten osaamista työyhteisössä jaetaan, miten johtamisen avulla on tuettu työyhteisössä 
tapahtuvaa osaamisen jakamista sekä mitkä tekijät vaikuttavat osaamisen jakamiseen joko 
myönteisesti tai kielteisesti. Lisäksi tarkastelin sitä, millaista osaamista yleisessä edunval-
vonnassa tarvitaan sekä millaisena työyhteisön jäsenet näkevät työyhteisössä olevan osaa-
misen.  
 
Osaaminen yleisessä edunvalvonnassa ja yleisen edunvalvonnan työyhteisössä 
 
Tutkimus osoitti, että yleisessä edunvalvonnassa tehtävä työ vaatii monipuolista osaamista: 
niin ammattispesifiä ammattitaitoa – mm. laskenta- ja kirjanpitotaitoja ja lainsäädännöllistä 
tietämystä – kuin työelämässä yleisesti vaadittavia avainkvalifikaatioita, kuten vuorovaiku-
tustaitoja, tietoteknistä osaamista, tiedon hankinta- ja käyttötaitoja, kokonaisuuksien hah-
mottamista sekä ennakointia, joustavuutta ja muutosvalmiutta. Työyhteisössä toimivan 
kahden ammattiryhmän, edunvalvontasihteerien ja edunvalvojien työt voidaan nähdä työ-
tehtäviltään erilaisina: edunvalvontasihteerien työ on enemmän rutiininomaisempaa, luotet-
tavuutta ja täsmällisyyttä vaativaa työtä, kun taas edunvalvojien työssä painottuvat enem-
män vuorovaikutustaidot. Edunvalvojien työ vaatii myös edunvalvontasihteerien työhön 
nähden lainsäädännön syvällisempää tuntemusta. Toisaalta molempien työt edellyttävät 
myös sekä rutiininomaisempaa osaamista että perinteisesti asiantuntijuuteen liitettyjä omi-
naisuuksia, kuten edellä kuvatut osaamisvaatimukset osoittavat. Työssä tarvittava osaami-
nen vaihtelee päämiehistä sekä myös työparien erilaisista työnjaoista riippuen. 
 
Työyhteisössä olevan osaamisen kannalta henkilöstö oli etenkin valtakunnalliseen edun-
valvontahenkilöstöön nähden varsin koulutettua ja suurimmalla osalla oli myös pitkä ko-





valvojien koulutustaso oli keskimäärin korkeampi kuin edunvalvontasihteerien ja edunval-
vojilla oli myös sihteereitä enemmän työkokemusta.  Työyhteisön jäsenten erilaiset koulu-
tustaustat sekä erilainen työ- ja elämänkokemus toivat yhteisöön monenlaista osaamista. 
Tosin suhteellisen korkeasta koulutuksesta ja pitkästä työkokemuksesta huolimatta edun-
valvonnan työntekijät katsoivat, että heillä yksilöinä ja/tai yhteisönä oli kehitettävää mm. 
lainopillisessa ja tietoteknisessä osaamisessa. Edunvalvonnan työ edellyttääkin työvuosista 
riippumatta jatkuvaa kehittymistä, sillä jo lainsäädännön jatkuva uudistaminen yhdessä 
yhteiskunnassa tapahtuvien muutosten kanssa vaativat työssä ajan tasalla pysymistä sekä 
kehityssuuntien ennakoimista. Edunvalvonnan henkilöstö oli myös motivoitunut osaami-
sensa kehittämiseen.  
 
Työssä oppimisen tavat 
 
Työssä tarvittavien tietojen muuttuminen, päämiestapausten vaihtelevuus sekä työn sosiaa-
linen luonne ja organisointitapa tarjosivat edunvalvonnan työssä jatkuvasti oppimismah-
dollisuuksia. Oppimista tapahtui monin tavoin; työssä opittiin uusien tapausten, ongelmien 
ja virheiden sekä erilaisten kirjallisten lähteiden, työpaikan ulkopuolella järjestettävän kou-
lutuksen ja vuorovaikutuksen kautta. Suurin työssä oppimisen tapa on itse työn tekeminen: 
Itse työ opettaa pitkälti sen, miten edunvalvonnan työtä tehdään. Opittavat asiat liittyvätkin 
useimmiten juuri työtehtävien suorittamisen kannalta olennaisiin asioihin. Näin työn ohes-
sa tapahtuva oppiminen oli usein konkreettista ja tavoitehakuista työhön liittyvää toimin-
taa. Työssä oppimista tapahtui sekä reflektoinnin kautta että ilman tietoista oman työn ar-
viointia. 
 
Aikaisempi työkokemus ja elämänkokemus olivat myös synnyttäneet työn vaatimaa osaa-
mista. Työkokemuksen tärkeys osaamisen kehittymisessä nähtiin sitä tärkeämmäksi, mitä 
enemmän henkilöillä oli kokemusta. Nuoremmat työntekijät pitivät työkokemusta kyllä 
tärkeänä, mutta iäkkäämpiin työntekijöihin verrattuna he painottivat enemmän myös kou-
lutuksen merkitystä. Toisaalta nuoremmat työntekijät olivat koulutuksen kautta saaneet 
myös sellaista osaamista, jota työyhteisössä hyödynnettiin ja jota monilta muilta työyhtei-
sössä katsottiin puuttuvan. Työyhteisön sisäisten vuorovaikutussuhteiden lisäksi myös työ-





olivat hyvin tärkeitä tiedonsaannin lähteitä mm. silloin, kun omasta työyhteisöstä ei tietoa 
löytynyt tai työntekijä ei tiennyt, kenellä omassa yhteisössä tietoa olisi. 
 
Työyhteisön vuorovaikutus osaamisen ja ammatillisen identiteetin kehittäjänä 
 
Työyhteisössä oppimista ja osaamisen jakamista tapahtui erityisesti epävirallisissa käytän-
töyhteisöissä. Epäviralliset käytäntöyhteisöt eivät noudattaneet ylhäältä määrättyjä tiimira-
joja, vaan niissä osaamista jaettiin monesti kahden tai kolmen saman ammattiryhmän edus-
tajan kanssa. Osaamisen jakaminen toteutui pääosin epämuodollisissa tilanteissa käytävä-
keskusteluissa, kahvi- ja ruokatauoilla tai työhuoneissa. Käytäntöyhteisöissä opittiin kyse-
lemällä, auttamalla, neuvottelemalla, keskustelemalla, vastaanottamalla palautetta, toisten 
työtä seuraamalla sekä kuuntelemalla tarinoita. Osaamisen jakaminen perustui monesti 
senhetkisen työtehtävän kannalta olennaisiin asioihin, kun ajan säästämiseksi vastaan tul-
leeseen ongelmatilanteeseen kysyttiin neuvoa muilta yhteisön jäseniltä.  
 
Samoja työtehtäviä tekevien lisäksi osaamista jaettiin myös työparitiimin muodostamissa 
käytäntöyhteisöissä. Näissä ylhäältä päin määrätyissä käytäntöyhteisöissä oppimisen ja 
osaamisen jakamisen aktiivisuus tosin vaihteli työparien kesken: toisissa tiimipareissa 
osaamista jaettiin kaiken aikaa esim. kokeneemman ja kokemattomamman työntekijän 
välillä, kun taas toisissa työpareissa oppimista ei koettu yhtä aktiivisesti tapahtuvan. Tiimi-
pareissa – kuten myös yleisemmin työyhteisössä – henkilökemiat määrittivät pitkälti vuo-
rovaikutuksen määrää ja oppimisprosesseja. Yhteistyötä tehtiin monesti samanhenkisten 
työtovereiden kanssa, sillä kaikkien kanssa yhteistyö ei toiminut. 
 
Ison työyhteisön hyötynä pidettiin sitä, että useiden jäsenten ansiosta siellä oli saatavilla 
monenlaista tietoa ja osaamista. Reilun vuoden yhteistyön aikana työyhteisön jäsenet olivat 
myös oppineet toistensa vahvuusalueita jonkin verran. Monipuolisen osaamisen lisäksi 
työyhteisössä hyödynnettiin työntekijöiden eritasoista osaamista: Työtovereilta – usein 
kokeneemmilta työntekijöiltä – oli opittu uuden tiedon lisäksi näkemyksellisyyttä, uusia 
suhtautumis- ja toimintatapoja sekä vuorovaikutustaitoja. Nuoremmat työntekijät jakoivat 






Osaamisen kertymisen lisäksi yhteisöön kuuluminen antoi tukea ja turvallisuutta. Erityises-
ti pienissä yksiköissä aiemmin yksin edunvalvonnan tehtävää hoitaneet henkilöt näkivät 
työyhteisön yhtenä tuenmuotona sen, että yhteisössä heillä oli mahdollisuus peilata omaa 
osaamistaan muiden osaamiseen. Yksin työskennellessään heillä ei ollut ollut vertailukoh-
detta, mikä oli aiheuttanut epävarmuutta omia toimintatapoja kohtaan. Nyt he olivat saa-
neet itseluottamusta ja itsevarmuutta omaan työskentelyynsä, kun muiden toiminnan seu-
raaminen ja heidän kokemustensa kuunteleminen olivat osoittaneet omat toimintatavat 
hyviksi. Myös muiden kysymät neuvot sekä hyvän palautteen saaminen olivat kasvattaneet 
omaa ammatillista identiteettiä. Toisten työntekijöiden kohdalla työyhteisö vaikutti tosin 
myös negatiivisesti ammatillisen identiteetin kehittymiseen, sillä toisen ammattiryhmän 
edustajat, toisin sanoen edunvalvontasihteerit sekä nuoret, iän perusteella kokemattomam-
mat työntekijät kokivat, ettei heillä ollut samanlaista, yhtä arvostettua asemaa työssä ja 
yhteisössä kuin oli edunvalvojilla sekä vanhemmilla ja kokeneemmilla työntekijöillä.  
 
Johtaminen osaamisen kehittäjänä 
 
Koulutus nähtiin merkittävimpänä tapana, jolla johto oli tukenut työntekijöiden oppimista. 
Työyhteisössä tapahtuvan oppimisen kannalta taas oppimisen tukemisessa oli kehitettävää, 
sillä yhtenä – ja myös isona – puutteena oli se, ettei johto ollut aktiivisesti panostanut 
osaamisen jakamisen kehittämiseen. Jakaminen perustui pitkälti omaan aktiivisuuteen, sillä 
yhteisössä ei ollut tehokkaita yhteisiä tapoja levittää osaamista. Vaikka osaamista jaettiin 
epävirallisissa sekä työparien muodostamissa käytäntöyhteisöissä, niiden ongelmana pidet-
tiin sitä, ettei tieto kulkeutunut niiden kautta jokaiselle työntekijälle. Käytäntöyhteisöt 
koostuivat monesti samoista jäsenistä tai saman ammattiryhmän edustajista, jolloin henki-
löiden mukana tieto ei välttämättä välittynyt kaikkialle työyhteisöön.  
 
Koko työyhteisöön osaamista ja tietoa jaettiin sähköpostitse ja palavereissa. Edunvalvon-
nassa sähköposteihin ja kokoukseen suhtauduttiin ristiriitaisesti: Toisaalta sähköposti näh-
tiin kätevänä tapana levittää tietoa, mutta toisaalta taas kiireisessä työn arjessa informaatio-
tulvan keskellä sähköposteihin ei aina ehditty paneutua. Osa henkilöstöstä piti myös toi-
mistopalavereja aikaavievinä paikkoina, sillä niissä ei useinkaan käsitelty työn sisältöön 
liittyviä kysymyksiä. Toiset työntekijät pitivät taas palavereja hyvinä tapoina levittää 





reissa käsiteltäviin asioihin, sillä useat työntekijät näkivät mm. erilaiset case-palaverit 
paikkoina, joissa osaamista voisi tehokkaasti jakaa koko yhteisöön. Työyhteisön yhteisten 
palaverien ongelmana tosin oli se, etteivät kaikki työntekijät osallistuneet palavereissa käy-
tyihin keskusteluihin eivätkä näin myöskään jakaneet niissä omia näkemyksiään ja osaa-
mistaan. Keskustelun puutteesta kertoi osaltaan myös se, että joissakin asioissa esimiehen 
ja monien työntekijöiden näkemykset erosivat toisistaan; esimerkiksi esimies omasta mie-
lestään antoi työntekijöille palautetta varsin hyvin, vaikka suurin osa työntekijöistä puoles-
taan katsoi saavansa esimieheltä palautetta melko vähän. 
 
Johtamisen haasteiksi ilmenivät myös myöhäinen tiedonkulku, useiden henkilöiden ja esi-
miehen kokema vähäinen palautteen saaminen, transaktiivisen muistin kehittäminen eli 
työntekijöiden osaamisen tunnistaminen ja levittäminen kaikkien tietoisuuteen, työyhteisön 
sisäiset selvittämättömät ristiriidat, epätasainen työnjako sekä päätöksenteossa ylhäältä 
päin tulevat määräykset ja joidenkin henkilöiden sitoutumattomuus tehtyihin päätöksiin. 
Päätöksentekoa koskeneet näkemykset tosin osoittivat, että esimiehen toimintaan kohdistui 
paikoin myös erilaisia odotuksia: toisinaan esimieheltä kaivattiin vuorovaikutuksellista 
johtajuutta, toisinaan taas toivottiin tiukkojakin päätöksiä. Päätöksentekotavasta huolimatta 
päätöksille ja määräyksille odotettiin selkeitä perusteluja. Johtamisen haasteet osaltaan 
vaikuttavat myös työyhteisön vuorovaikutussuhteisiin ja sitä kautta tiedon jakamiseen. 
Osaamisen kehittymisen kannalta myönteisiä asioita esimiehen toiminnassa sen sijaan oli-
vat positiivinen suhtautuminen osaamisen kehittämiseen, avoin suhtautuminen palautteen 
saamiseen, joidenkin työntekijöiden osaamisen hyödyntäminen työyhteisön yhteisissä asi-
oissa sekä avun ja neuvojen antaminen työtehtävien hoitoa koskevissa kysymyksissä. Muu-
tamat työntekijät kokivat myös saaneensa esimieheltä rakentavaa ja kannustavaa palautetta.  
 
Osaamisen jakamista estävät ja edistävät tekijät 
 
Osaamisen jakamisen esteet liittyivät monelta osin työyhteisössä olleisiin sosiaalisiin suh-
teisiin. Työyhteisön ”jakautuminen” eri-ikäisiin työntekijöihin ja eri ammattiryhmiin loi 
jännitteitä työyhteisöön: nuoret työntekijät sekä muut edunvalvontasihteerit kokivat, ettei 
heidän työtään ja osaamistaan arvostettu samalla tavoin kuin vanhempien ja/tai kokeneem-
pien työntekijöiden ja edunvalvojien osaamista. Vanhemmat työntekijät eivät myöskään 





nuorilta, mikä myös vähensi osaamisen leviämistä työyhteisössä. Näiden ristiriitojen lisäk-
si negatiivisena koettu työilmapiiri, avoimuuden, luottamuksen ja me-hengen puute sekä 
epätasaisesta työnjaosta johtuvan epäoikeudenmukaisuuden estivät osaamisen jakamista. 
Sosiaaliset ongelmat voidaan nähdä myös toisiinsa kietoutuneina, sillä esim. koettu arvos-
tuksen puute heijastui työilmapiiriin kielteisesti. Myös osin organisaatiomuutoksesta seu-
rannut kiire, muutosvastarinta, tiedon panttaus kilpailun ja oman edun tavoittelun vuoksi, 
työn luonteesta johtuva yhteisen ajan puute, yhteisön nuori ikä ja siihen osin liittyvät haas-
teet työparitoiminnassa (uusi työparitoiminta ja/tai uusi työpari sekä epäselvä työnjako), 
tilajärjestelyt eli omissa huoneissa työskentely sekä yksilöllistä osaamisen kehittämistä 
suosiva palkkaus yhdessä jo edellä mainittujen johtamiseen liittyvien haasteiden kanssa 
vähensivät vuorovaikutussuhteiden hyödyntämistä oppimisessa.  
   
Osaamisen jakamista edistävinä asioina olivat puolestaan työyhteisön jäsenten ymmärrys 
osaamisen jakamisen hyödyistä, halu kehittää niin omaa osaamista kuin osaamisen jaka-
mista, molempien ammattiryhmien työn tunteminen, yhteiset tilat ja paikat, esimiehen 
avoin suhtautuminen palautteensaantiin sekä yksilöiden autonomisuuden säilyttäminen 
yhteistyöstä huolimatta. Esimerkiksi suurin osa työntekijöistä oli tietoisia siitä, että osaa-
misen, mm. tehokkaampien toimintatapojen, jakamisella voitaisiin nopeuttaa työntekoa. 
Paradoksaalisesti juuri kiire oli kuitenkin yksi niistä asioista, joiden vuoksi osaamista ei 
kuitenkaan jaettu. Motivaatio jakamisen kehittämiseksi näkyi mm. siinä, että työntekijät 
kaipasivat työyhteisöön osaamista tukevia käytänteitä, kuten case-palavereja, ”kyttimistä” 
eli toisten työn seuraamista ja yhteisiä aivoriihejä, sekä työyhteisön transaktiivisen muistin 
kehittämistä. Työntekijöiden ja esimiehen välillä oli kyllä käyty kehityskeskusteluja, joissa 
juuri oman osaamisen arviointi on keskeisessä asemassa, mutta tästä huolimatta osaamisen 
kartoitusta ei ollut työyhteisössä hyödynnetty niin hyvin kuin olisi ollut mahdollista. 
Osaamisen jakamista edistävien käytänteiden lisäksi myös ammatillista identiteettiä vah-
vistava yksilö- tai parityönohjaus nähtiin yhtenä hyvänä työssä oppimisen muotona. Työ-
yhteisössä oli tarkoitus tulevaisuudessa sekä kehittää uusien työntekijöiden perehdytystä 
sekä järjestää koko toimistolle tarkoitettuja, erilaisia asiakastapauksia ja niiden hoitamista 















Tämän tutkimuksen tehtävänä on ollut tutkia yleisen edunvalvonnan osaamista sekä erityi-
sesti edunvalvonnan työssä tarvittavan osaamisen kehittymistä ja jakamista vuorovaikutuk-
sellisissa prosesseissa. Osaamista ja osaamisen kehittymistä tarkasteltiin ennen kaikkea 
työntekijöiden antamien merkitysten kautta. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta en-
sinnäkin se, että työtehtävien luonteesta riippumatta työ näyttää edellyttävän monipuolista 
osaamista ja osaamisen jatkuvaa kehittämistä, kuten mm. Tynjälä (2003) ja Koike (2002) 
ovat todenneet. Myös Heikkilä ja Tikkamäki (2005, 80–81) näkevät nykyisen työn edellyt-
tävän aikaisemman passiivisen suorittamisen sijaan monialaista osaamista ja tämän osaa-
misen jatkuvaa kehittämistä. Tynjälän (2003, 94) mukaan nykypäivän työ on kasvattanut 
osaamisvaatimuksia. Monet tutkijat puhuvat työn vaativan kussakin ammatissa tai kullakin 
alalla tarvittavan ammattispesifin osaamisen ohella myös laaja-alaisia avainkvalifikaatioita. 
Edunvalvonnassa tarvittavan osaamisen tarkastelu tuki tätä näkemystä, sillä rutiininomai-
semmassakin työssä tarvittiin ammattispesifien tietojen ja taitojen lisäksi mm. vuorovaiku-
tustaitoja, joustavuutta sekä osaamisen jatkuvaa kehittämistä, jotka mm. Eteläpelto (1992, 
25–26) ja Helakorpi (2005, 68) katsovat kuuluvaksi avainkvalifikaatioihin.  
 
Yleisen edunvalvonnan työssä Heikkilän (2006) tutkimuksen tavoin työn luonne ja organi-
sointitapa määrittivät pitkälti sitä, millaisia oppimismahdollisuuksia työ tarjosi. Sosiaalisen 
työn luonteen ja organisointitavan lisäksi päämiestapausten erilaisuus ja työssä tarvittavien 
tietojen uudistuminen ja päivittyminen mahdollistivat jatkuvan osaamisen kehittämisen. 
Kuten Tikkamäen (2006, 237–239) ja Collinin (2005a, 65–68) tutkimuksissa, myös edun-
valvonnan henkilöstön osaaminen kehittyi työssä monella eri tavalla työntekijöiden itse-
näisen toiminnan sekä yhteistyön kautta. Collinin (2005a, 18, 83) määritelmä työssä oppi-
misesta päti paljolti myös edunvalvonnan työssä tapahtuvaan oppimiseen, sillä työssä op-





nan henkilöstö katsoi työssä tarvittavan osaamisen kehittyvän ennen kaikkea itse työtä te-
kemällä, jolloin toiminnan tarkoitus ei ensisijaisesti ole oppia vaan saada oma työ hoidet-
tua määrätietoisesti ja onnistuneesti – kuten myös Collin (2007b, 201, 211) kuvaa työssä 
tapahtuvaa oppimista. Työssä tapahtuva oppiminen liittyykin tällöin monesti kullakin het-
kellä työtehtävien kannalta olennaisiin asioihin.  
 
Formaalin koulutuksen nähtiin myös kehittävän osaamista, mutta kuten Collinin (2005a, 
67) suunnitteluinsinöörien työssä oppimista koskeneessa tutkimuksessa kävi ilmi, myös 
edunvalvontasihteerien ja edunvalvojien työkokemuksen määrä vaikutti siihen, millaiseksi 
formaalin koulutuksen merkitys osaamisen kannalta nähtiin: mitä enemmän työntekijöillä 
oli työkokemusta takanaan, sitä enemmän he korostivat myös itse työnteossa kehittyvän 
osaamisen merkitystä. Mm. itse työn tekeminen sekä virheiden ja ongelmanratkaisujen 
kautta tapahtunut oppiminen kuvasivat kokemusten kautta syntynyttä osaamista. Meziro-
win (1998) sekä Järvisen ja Poikelan (2000) mukaan kokemuksesta ei kuitenkaan auto-
maattisesti seuraa oppimista vaan osaamista voi syntyä vain, mikäli kokemusta eli tekoja ja 
toimintaa arvioidaan tietoisesti. Collin (2007b, 203–204) on kuitenkin kritisoinut reflektion 
välttämättömyyttä oppimisessa, sillä Collinin tutkimuksessa työn ohessa opittiin myös il-
man asioiden tietoista reflektointia. Samoin Heikkilän (2006, 183, 188) tutkimuksessa ref-
lektion osuus eri organisaatioissa tapahtuneessa työssä oppimisessa jäi vähäiseksi pitkälti 
työn kiireisyyden ja stressaavuuden vuoksi. Myös Beckettin ja Hagerin (2002; 1999) mu-
kaan työssä tehdyt päätökset ovat usein hyvin käytännöllisiä ja nopeasti tehtyjä ja ne no-
jautuvat usein maalaisjärkeen ja jopa intuitioon. Edunvalvonnan työssä kehittyvän osaami-
sen tarkastelu tukee Collinin (2007b, 203–204) ja Heikkilän (2006, 183, 188) sekä Becket-
tin ja Hagerin (2002) näkemyksiä: Vaikka virheistä oppiminen, uudenlaiset näkemykset ja 
tavat tulkita aikaisempia kokemuksia kertovat reflektion merkityksestä, oppiminen näyt-
täytyi myös tietoisen arvioinnin sijaan kokemuksen karttumisena. Kiireisessä työssä omaa 
toimintaa ei aina ehdi reflektoimaan, vaan käytännöllisiä päätöksiä tehdään nopeasti kul-
loisenkin tilanteen sanelemana. Näin ollen kokemus itsessään ilman tietoista reflektointia 
voi myös synnyttää työssä tarvittavaa osaamista. 
 
Työyhteisössä tapahtuvassa oppimisessa myös tämän tutkimuksen perusteella Wengerin 
(1998) teorian mukaiset epäviralliset käytäntöyhteisöt osoittautuivat tärkeiksi osaamisen 
jakamisen paikoiksi. Suuri osa työyhteisössä käydyistä keskusteluista, neuvotteluista, pa-





menomaan käytäntöyhteisöissä. Epävirallisten käytäntöyhteisöjen muodostumisessa sa-
manhenkisyyden lisäksi samankaltaisilla tehtävillä näyttää olevan merkittävä osansa käy-
täntöyhteisöjen syntymisessä, sillä Lämsän (2008, 179–180; ks. myös Wenger ym. 2002, 
20, 25) tutkimuksen tavoin, myös edunvalvonnan työyhteisössä epävirallisia käytäntöyh-
teisöjä muodostettiin erityisesti samaa työtä tekevien kanssa. Näin ollen nimenomaan am-
matillisilla käytäntöyhteisöillä näyttää olevan tärkeä merkitys työssä kehittyvässä oppimi-
sessa (ks. Lämsä 2008, 179). Virallisen rakenteen mukaisessa työparitoiminnassa osaamis-
ta jaettiin myös, mutta yhteistyön määrä vaihteli eri työparien välillä erilaisten toiminta-
kulttuurien mukaan.  
 
Wenger ja Lave (1993, 115) pitävät käytäntöyhteisöjen kehittymisen kannalta tärkeänä 
yhteisön jäsenten erilaisen ja eritasoisen osaamisen hyödyntämistä. Edunvalvonnassa ko-
kemuksen ja koulutuksen kautta hankittu työntekijöiden erilainen sekä eritasoinen osaami-
nen edistivät oppimista ja rikastuttivat työntekoa: Vuorovaikutuksellisessa oppimisessa 
kokeneilla työntekijöillä oli tärkeä rooli, aivan kuten Collinin (2005a) tutkimuksessa. Myös 
nuorempien työntekijöiden kokemusta oli hyödynnetty erityisesti sellaisilla alueilla, joilla 
yleisesti työyhteisössä koettiin olevan puutteita. Hakkaraisen ym. (2002, 459) mukaan nuo-
rilla saattaakin monesti olla sellaista osaamista, jota kokeneemmilta työntekijöiltä puuttuu. 
Hakkarainen ym. (2002, 458) näkevät tosin käytäntöyhteisöjen yhtenä ongelmana sen, ettei 
yhteisössä olla aina avoimia nuorempien jäsenten uusille ja erilaisille näkemyksille. Edun-
valvontayhteisön vuorovaikutuksen tarkastelu tukee osin myös tätä näkemystä, sillä van-
hemmat ja kokeneemmat työntekijät eivät aina olleet halukkaita ottamaan neuvoja vastaan 
nuoremmilta työntekijöiltä, mikä heikensi yhteisössä olevan osaamisen hyödyntämistä. 
Collinin (2007b, 206) mukaan työssä oppimisen ongelmana saattaa usein olla se, ettei ko-
keneempien osaaminen siirry nuoremmille, mutta työyhteisön haasteena voi näin olla myös 
nuorempien työntekijöiden osaamisen leviäminen. Tämä kertoo jokaisen työntekijän 
osaamisen jakamisen tärkeydestä työyhteisön kehittymisen kannalta.  
 
Vanhempien ja kokeneempien sekä nuorempien väliset jännitteet kertovat myös työnteki-
jöiden erilaisesta asemasta ja identiteetistä yhteisössä. Wengerin (1998, 149–151, 164–
167) mukaan yhteisöön kuuluminen ja yksilön saama asema tässä yhteisössä vaikuttavat 
yksilön identiteettiin. Edunvalvonnan työyhteisössä toimiminen olikin vaikuttanut työnte-
kijöiden ammatilliseen identiteettiin eli tapaan, jolla he näkivät oman työnsä ja osaamisen-





näkemysten vertailu sekä työstä saatu hyvä palaute olivat vahvistaneet omaa ammatillista 
identiteettiä. Sen sijaan erityisesti toisen ammattiryhmän edustajat, edunvalvontasihteerit 
kokivat, ettei heidän työtään ja osaamistaan arvostettu tai heitä kuunneltu samalla tavalla 
kuin edunvalvojien ammattiryhmää, mikä vaikutti kielteisesti heidän ammatilliseen identi-
teettiinsä. Identiteetillä on myös vaikutuksensa siihen, miten yksilö osallistuu työn kehit-
tämiseen ja yhteiseen toimintaan. Wengerin (1998) mukaan vahvistunut identiteetti edistää 
työntekijän osallistumista työn merkitysten neuvotteluun työssä ja työyhteisössä. Koettu 
arvostuksen puute vaikuttikin osalla edunvalvontahenkilöstöä siihen, etteivät he olleet ha-
lukkaita esittämään omia mielipiteitään ja näkemyksiään työyhteisössä. Koettu arvostuksen 
puute puoltaa Varilan ja Rekolan (2003, 20) näkemystä siitä, että työssä voidaan oppia 
myös kielteisiä asioita.  
 
Käytäntöyhteisöissä tapahtunut tiedon jakaminen tukee Parviaisen (2006, 182) näkemystä 
työntekijöiden oman aktiivisuuden vaikutuksesta työn arjessa tapahtuvaan osaamisen ja-
kamiseen. Vaikka Eriksson (2006, 124, 145) ja Isoherranen ym. (2008, 149) näkevät joh-
tamisen aktiivisuuden vaikuttavan työntekijöiden osaamisen kehittymiseen, voidaan myös 
todeta, että vuorovaikutuksellista oppimista tapahtuu työyhteisössä myös ilman virallisia 
järjestelyjä. Toisaalta toisin kuin pitkälti Lämsän (2008, 160) tutkimuksessa, jossa käytän-
töyhteisöihin liitettiin vain harvoin kielteisiä piirteitä, edunvalvonnassa käytäntöyhteisöjä  
– kuten jo edellä osin nähtiin – ei pidetty kuitenkaan pelkästään hyvänä asiana. Käytän-
töyhteisöjen ongelmaksi kielteisesti koetun ammatillisen identiteetin lisäksi koettiin se, 
etteivät ne levittäneet tietoa ja osaamista koko työyhteisöön, vaan tieto levisi pienten käy-
täntöyhteisöjen kautta koko työyhteisöön epätasaisesti ja saavutti työntekijät eri aikoihin. 
Työyhteisössä pidettyjen palaverien ja sähköpostin jakamisen ohelle sekä työn lomassa 
tapahtuvan epämuodollisen jakamisen lisäksi työntekijät kaipasivat nimenomaan sellaisia 
paikkoja, jotka olisi tarkoitettu vain ja ainoastaan työn sisällöllisiin asioihin liittyvän tiedon 
ja osaamisen jakamista varten. Tällaisten paikkojen kehittäminen edellyttää johdon suu-
rempaa panostusta osaamisen jakamisen kehittämiseen.  
 
Edunvalvonnassa merkittävimpänä johdon oppimista tukevana asiana pidettiin koulutusta, 
joka on hyvin perinteinen tapa kehittää työntekijöiden osaamista (ks. Juuti 2011a, 16; 
Cross 2006, 235). Crossin (2006, 235, 243–244) mukaan kuitenkin jopa 80 prosenttia työs-
sä tapahtuvasta oppimisesta tapahtuu muualla kuin koulutuksessa. Myös tässä tutkimukses-





mikä asettaa tärkeän lähtökohdan osaamisen jakamisen kehittämiselle johtamisen näkö-
kulmasta. Johtamiseen ja johtamiskulttuuriin näyttää sekä edunvalvonnan työyhteisön että 
aikaisemman tutkimuksen perusteella liittyvän monia haasteita nimenomaan osaamisen 
kehittämisen ja jakamisen kannalta (ks. mm. Tikkamäki 2006). Moilasen ym. (2005, 19) ja 
Vesterisen (2011) mukaan johtamistapa vaikuttaa mm. työntekijöiden sitoutuneisuuteen, 
työilmapiiriin ja koettuun luottamukseen ja sitä kautta myös oppimiseen. Yleisen edunval-
vonnan työntekijöiden näkemykset tukevat tätä näkemystä: Esimerkiksi monet ylhäältä 
päin tulleet päätökset ja keskustelun puute näkyivät sitoutumattomuutena tehtyihin päätök-
siin. Myöhäkantainen tiedonkulku sekä käsittelemättömät ristiriidat puolestaan herättivät 
henkilöstössä epäluottamuksen ja epäoikeudenmukaisuuden tunteita, mikä edelleen vähen-
si työyhteisön avoimuutta ja vuorovaikutuksellisuutta.  
 
Parviaisen (2006, 168–173) mukaan monet rakenteelliset, sosiaaliset ja kokemukselliset 
tekijät voivat joko edistää tai estää osaamisen jakamista. Tämän tutkimuksen perusteella 
osaamisen jakamista voivat estää mm. sosiaaliset jännitteet, negatiivisena koettu työilma-
piiri sekä avoimuuden, luottamuksen ja me-hengen puute, kilpailusta ja omien intressien 
tavoittelusta johtuva tiedon panttaus, muutosvastarinta sekä kiire ja johtamiseen liittyvät 
haasteet, kun taas osaamisen jakamista edistäviksi tekijöiksi osoittautuivat esimiehen ja 
työntekijöiden halu kehittää sekä omaa osaamista että osaamisen jakamista, ymmärrys 
osaamisen jakamisen hyödyistä, molempien ammattiryhmien työn tunteminen, yhteiset 
tilat ja paikat, esimiehen avoin suhtautuminen palautteensaantiin sekä yksilöiden au-
tonomisuuden säilyttäminen yhteistyöstä huolimatta. Parviainen (2006, 168) näkee osaami-
sen jakamisessa ratkaisevana asiana halun ja motivaation jakaa osaamista ja tietoa. Edun-
valvonnan työntekijöiden näkemysten perusteella työyhteisön jäsenten kehittämishalusta 
huolimatta työyhteisössä ei kuitenkaan aina olla tietoisia muiden yhteistyöhalukkuudesta 
vaan oma kokemus saattaa olla päinvastainen. Lisäksi tulokset osoittavat, että osaamisen 
jakamista estävät tekijät voivat määrittää pitkälti erityisesti koko työyhteisön kesken tapah-
tuvaa tiedonjakoa. Esimerkiksi kiire mainittiin yhdeksi suurimmista syistä, jonka vuoksi 
osaamisen jakamista ei aina tehty tai sitä ei ollut kehitetty, vaikkakin työyhteisössä oli 
ymmärrystä mm. siitä, että juuri osaamisen hyödyntämisen ansiosta työnteko voisi tehos-
tua.  
 
Edellä todetun perusteella voidaan siis sanoa, että työtehtävistä huolimatta työssä ja työyh-





seen. Työssä tarvittava osaaminen kehittyy monin tavoin sekä yksilöllisesti että yhteisölli-
sesti usein todellisissa työhön liittyvissä tilanteissa. Vaikka osaamisen kehittymisessä ref-
lektoinnilla on merkityksensä, oppimista voi tapahtua myös kokemusten karttuessa ilman 
tietoista arviointia. Erilaiset työssä oppimisen tavat osoittivat myös, että työssä tietoa ja 
osaamista löytyy laajasti yhteisön käytänteistä ja artefakteista, kuten käytännön työstä, 
keskusteluista, dokumenteista ja työvälineistä. Sosiaalisessa vuorovaikutuksessa työyhtei-
sön sisällä osaamisen jakamisen kannalta epävirallisilla tilanteilla ts. ammatillisilla käytän-
töyhteisöillä on tärkeä merkitys. Työyhteisöön ja käytäntöyhteisöihin kuuluminen vaikut-
tavat niin osaamisen kehittymiseen kuin ammatilliseen identiteettiinkin. Vaikka yleisen 
edunvalvonnan vuorovaikutuksen tarkastelu tukee Collinin (2007a, 137) näkemystä sosiaa-
lisen vuorovaikutuksen haasteellisuudesta, kaiken kaikkiaan työyhteisön nähdään tarjoavan 
sellaista tiedollista ja sosiaalista tukea, jota itsenäisessä työskentelyssä ilman omaa amma-
tillista työyhteisöä ei saa. Koko työyhteisön osaamisen kehittäminen edellyttää kuitenkin 
sekä johdon että kaikkien työntekijöiden aktiivista ja avointa otetta työyhteisössä olevan 
osaamisen hyödyntämiseen sekä jakamista estävien tekijöiden vähentämiseksi. Työyhteisö 
ei ole vain paikka, jossa tehdään vain työtä, vaan se tulee nähdä myös oppimisympäristönä, 
jossa aktiivisesti kehitetään puitteita osaamisen kasvulle niin virallisten rakenteiden kuin 


















Tässä tutkimuksessa olen pyrkinyt selvittämään yleisen edunvalvonnan osaamista ja tämän 
osaamisen kehittymistä ja jakamista. Tutkimuksen lähtökohtana oli tarkastella osaamisen 
kehittymistä erityisesti vuorovaikutuksellisesta näkökulmasta. Vuorovaikutuksellinen nä-
kökulma valikoitui monesta syystä: Ensinnäkin jo työn sosiaalisen luonteen vuoksi työnte-
koon liittyy paljon yhteistyötä, mikä luo mahdollisuuden jatkuville oppimistilanteille. Tä-
män lisäksi mm. Collinin (2005; 2007b) mukaan suurin osa työssä tarvittavasta osaamises-
ta syntyy työnteossa, oppimisen aidossa kontekstissa, minkä vuoksi oppimista ja osaamisen 
kehittymistä on mielekästä tutkia työn ja työyhteisön kontekstissa. Myös yleisen edunval-
vonnan vähenevien resurssien ja enenevän asiakaskunnan tuomat haasteet johtavat siihen, 
että yleisessä edunvalvonnassa on kyettävä hyödyntämään aiempaa paremmin henkilöstön 
kokemuksen ja koulutuksen kautta kehittynyttä monipuolista osaamista. Työyhteisön 
osaamisen ja yhteistyön kehittäminen kuuluvat myös oikeusministeriön hallinnonalan hen-
kilöstöstrategian tavoitteisiin (Oikeusministeriö 2007; 2012a). 
 
Edunvalvonnassa osaamisen jakaminen osoittautui tärkeäksi asiaksi mm. siitä syystä, että 
työyhteisössä työskenteli monia henkilöitä, joilla oli takanaan jo pitkäkin työkokemus. 
Tällainen vuosien ja vuosikymmenten aikana syntynyt työkokemus tulisi saada säilytettyä 
ja siirrettyä työyhteisössä (ks. Moilanen ym. 2005, 3). Moilanen ym. (2005, 8) kysyvätkin 
aiheellisesti, onko organisaatioilla ja työyhteisöillä varaa menettää kaikki se kokemus ja 
osaaminen, joka kokeneimmille on syntynyt pitkien työ- ja asiakassuhteiden aikana. Kuten 
tämä tutkimus osoitti, työyhteisössä tulisi hyödyntää kuitenkin myös nuorempien työnteki-
jöiden osaamista, sillä työyhteisön jäsenten erilainen ja eritasoinen osaaminen voidaan 






Koska osaamisen kehittyminen ja jakaminen ovat hyvin kokonaisvaltaisia prosesseja, tar-
kastelin ilmiötä myös eri näkökulmista ja eri teorioiden avulla. Osaamisen kehittymistä 
tarkastelin lähinnä työssä oppimisen ja johtamisen teorioiden sekä käytäntöyhteisömallin 
kautta. Teorioiden antamat erilaiset näkökulmat valaisivat eri puolia osaamisen kehittymi-
sestä ja loivat kokonaisvaltaista kuvaa tutkitusta ilmiöstä. Monien näkökulmien sijaan oli-
sin tosin voinut tutkimuksessani keskittyä vain muutamaan näkökulmaan, mikä olisi voinut 
antaa vielä yksityiskohtaisempaa kuvaa osaamisen kehittymisestä. Kokonaisvaltaisuus on 
kuitenkin nimenomaan tapaustutkimusta kuvaava ominaisuus ja tapaustutkimuksen vah-
vuus (Saarela-Kinnunen ja Eskola 2001, 160; ks. Syrjälä & Numminen 1988, 8, 175). 
Adelman ym. (1980, Cohenin ja Manion 1994, 123 mukaan) katsovat, että tapaustutkimuk-
sen avulla voidaan huomata sosiaalisten totuuksien monimutkaisuus ja sisäkkäisyys sekä 
tehdä monipuolisia tulkintoja.  
 
Tutkimuskysymysten kannalta tarkasteltuna laadullista tutkimusta voidaan pitää hyvänä 
valintana, sillä kvantitatiiviseen tutkimukseen verrattuna haastatteluissa tutkittavien oli 
mahdollista kertoa vapaammin ja joustavammin kokemastaan todellisuudesta. Laadullinen 
lähestymistapa toi esiin myös sellaisia henkilökohtaisia ja/tai sosiaalisiin suhteisiin liittyviä 
asioita, joita kvantitatiivinen aineisto ei välttämättä olisi paljastanut. Haastattelut mahdol-
listivat myös tarkentavien kysymysten esittämisen, mikä myös vähensi tulkintavirheiden 
mahdollisuutta. Opinnäytetyötä tekevä haastattelija on tosin usein vasta haastattelijan roo-
linsa suhteen aloittelija, joka voi kehittää osaamistaan vain haastatteluja tekemällä (Hurme 
& Hirsjärvi 2009, 68). Omissa haastatteluissa kokemattomuus näkyi siinä, etten aina haas-
tattelutilanteessa osannut tarttua myöhemmin mielenkiintoisilta vaikuttaneisiin asioihin. 
Pääosin haastatteluja tosin voi pitää onnistuneina. 
 
Tutkimukseen osallistuminen oli työyhteisössä ylhäältä päin määrättyä, mikä heijastui 
myös joissakin haastattelutilanteissa. Sekä ennen haastatteluja että niiden jälkeen painotin 
haastateltavien anonymiteettia sekä tutkimuksen luottamuksellisuutta. Tästä huolimatta 
muutama haastateltava kieltäytyi nauhurin käytöstä, mikä oli tulkittavissa luottamuksen 
puutteena sekä johtoa että tutkijaa kohtaan. Epäluuloisten ja yhteistyöhön haluttomien tut-
kittavien kohdalla luottamuksen synnyttäminen tutkimuksen tekemistä varten voi olla han-
kalaa (Rantala 2006, 235–236). Haastattelujen nauhoituksesta kieltäytyneet edustivat kaik-





tuloksia työyhteisön sosiaalisista konflikteista, kuten eri ammattiryhmien välillä olevista 
jännitteistä, huonosta työilmapiiristä sekä työyhteisössä koetusta epäluottamuksesta.  
 
Kaiken kaikkiaan monet haastateltavat – myös suurin osa nauhoituksen kieltäneistä – ker-
toivat kokemuksistaan ja näkemyksistään vähintään jokseenkin avoimesti, toiset jopa hyvin 
avoimesti. Muutaman haastateltavan kohdalla käytin aluksi suostuttelua, mikä Hirsjärven 
ja Hurmeen (2009, 85) mukaan on mahdollista, jos tutkimukseen osallistuva vaikuttaa em-
pivän haastattelutilanteessa. Lähes kaikkien haastateltavien kohdalla haastattelun alussa 
koettu mahdollinen epäluuloisuus ja epäluottamus muuttuivat luottamukseksi tutkijaa koh-
taan, mistä viestittää myös hyvin arkaluonteisista ja sosiaalisista ongelmista puhuminen. 
 
Nauhuria käytettiin yhteensä yhdeksässä haastattelussa, mikä mahdollisti sanatarkan litte-
rointimateriaalin lähettämisen haastateltaville sekä haastateltavien kommentoinnin vielä 
haastattelutilanteen jälkeen. Jätin näistä yhdeksästä haastattelusta myöhemmin yhden haas-
tattelun pois, sillä haastatellun työnkuva erosi hieman muista haastateltavasta eikä haastat-
telu antanut lisäarvoa tutkimukseen. Tutkimustulosten analysoinnissa ja raportoinnissa 
pyrin myös tuomaan jokaisen haastatellun työntekijän näkemyksiä ja kokemuksia suhteel-
lisen tasapuolisesti esiin. Koska tutkimus painottui työntekijöiden kokemuksiin ja näke-
myksiin, esimiehen näkemyksiä on raportoitu lähinnä vain, mikäli ne poikkesivat oleelli-
sesti työntekijöiden vastauksista. 
 
Haastattelujen lisäksi tutkimusmenetelmänä olisi voinut käyttää myös osallistuvaa havain-
nointia, kuten usein tapaustutkimuksissa tehdään. Osallistuvan havainnoinnin avulla olisi 
voinut saada lisätietoa työyhteisön käytännöistä sekä siitä, miten ja millaisina näissä käy-
tännöissä, työyhteisön arjessa työntekijöiden kokemat ristiriidat ja konfliktit näyttäytyivät. 
Osallistuvaan havainnointiin perustuvan etnografisen tutkimuksen kautta olisi voinut saada 
tietoa yhteisön sosiaalisesta todellisuudesta luonnollisissa olosuhteissa eli työyhteisön si-
sällä, jolloin tavoitteena olisi ollut oppia yhteisön kulttuuria, sen ajattelu- ja toimintatapoja 
sisältäpäin. (Eskola & Suoranta 2001, 103–105; Grönfors, 127–128.) Tutkimuksen alku-
vaiheeseen sijoittunut osallistuva havainnoiminen olisi antanut mahdollisuuden oppia tun-
temaan yhteisöä sekä sen jäseniä paremmin, mikä olisi voinut herättää luottamusta tutkitta-






Tutkimuksen perusteella edunvalvonnan työssä opittiin kaiken aikaa. Erilaiset päämiesta-
paukset, päämiestapausten hoitoon liittyvän tiedon uusiutuminen sekä sosiaaliset vuoro-
vaikutukset mahdollistivat jatkuvan oppimisen. Työssä opittiin monilla tavoin; yhtenä hy-
vin tärkeänä oppimistapana pidettiin vuorovaikutuksessa tapahtuvaa oppimista. Toiselta 
työtoverilta kysyminen oli monesti helpoin ja nopein tapa saada tietoa. Työyhteisöjen epä-
virallisilla käytäntöyhteisöillä näytti olevan suurin merkitys osaamisen jakamisessa. Joi-
denkin työparien kohdalla myös työparin keskinäinen toiminta piti sisällään erityisen aktii-
vista vuorovaikutusta ja osaamisen jakamista. Vaikka pienissä käytäntöyhteisöissä osaami-
sen jakaminen koettiin oman osaamisen kannalta tärkeäksi, koko työyhteisön kannalta nii-
den haittapuolena oli, ettei osaaminen ja tieto levittäytynyt niiden kautta kaikille työyhtei-
sön jäsenille. 
 
Haastatteluhetkellä edunvalvonnan työyhteisössä ei ollut tehokkaita käytänteitä, joiden 
avulla työyhteisön jäsenten osaamista olisi jaettu kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa koko 
työyhteisön kesken. Tietoa ja osaamista jaettiin kaikille sähköpostilla ja kokouksissa, mutta 
edunvalvonnan henkilöstö ei katsonut sähköpostin kautta tulevan tiedon tai silloisten ko-
kouskäytäntöjen edesauttavan osaamisen kehittymistä parhaalla mahdollisella tavalla. Sekä 
sähköpostiin että kokouksiin liittyi yleisesti osaamisen jakamista estävä tekijä: kiireinen 
työ. Edunvalvonnan työssä oli tapahtunut monia muutoksia, mikä oli lisännyt työmäärää ja 
kiirettä entisestään.  
 
Työyhteisön ilmapiiriin ja sosiaalisiin suhteisiin liittyi myös monia tekijöitä, jotka estivät 
koko yhteisön yhteistä jakamista. Arvostuksen ja luottamuksen puute olivat esimerkkejä 
tällaisista sosiaalisiin suhteisiin liittyvistä ongelmista, jotka voivat hyvinkin vahvasti hei-
jastua haluttomuutena jakaa osaamista. Kaikki tutkimukseen osallistuneet tosin pitivät 
osaamisen jakamista tärkeänä asiana ja halusivat kehittää jakamista kehittäviä käytäntöjä, 
mikä on yhteisen toiminnan kannalta ensisijaisen tärkeää. Osaamisen jakamisen kannalta 
olisi myös tärkeää, että työyhteisön jäsenet tiedostaisivat yhteisen halun kehittää yhteisiä 
käytäntöjä.  
 
Työyhteisön nuori ikä sekä siihen liittyvä joidenkin jäsenten tottumattomuus hoitaa työteh-
täviä ja edunvalvonnan asioita yhdessä työtoverien kanssa toimivat myös osaamisen jaka-
misen esteinä. Edunvalvonnassa oli kuitenkin tarkoitus luoda osaamisen jakamista tukevia 





sia ja näihin liittyvien asioiden hoitoa. Koska haastatteluhetkestä tämän tutkimuksen val-
mistumiseen on jo kulunut muutama vuosi aikaa, olisi kiinnostavaa tutkia, miten osaami-
sen jakamista on kehitetty työyhteisössä vuosien aikana. Pitkällä tutkimuksentekoprosessil-
la on myös vaikutuksensa tutkimuksen hyödynnettävyyteen työyhteisön kehittämisen kan-
nalta, sillä työyhteisö on ainakin jäsenmäärältään kasvanut haastatteluhetken jälkeen ja 
työyhteisön vuorovaikutussuhteet – mm. henkilövaihdosten kautta – ovat saattaneet muut-
tua. Tutkimustulokset voivat antaa kuitenkin viitteitä siitä, mihin asioihin työyhteisössä 
kannattaisi kiinnittää huomiota. Esimerkiksi hyvän työilmapiirin ja me-hengen luominen 
on paitsi osaamisen jakamisen, myös työssä jaksamisen kannalta tärkeää.  
 
Tapaustutkimuksien ongelmana on monesti pidetty edustavuuden puutetta. Syrjälä ja 
Numminen (1988, 175) näkevät tapaustutkimuksessa tutkitun tapauksen kokonaisvaltaisen 
ymmärtämisen yleistämistä tärkeämpänä asiana. Saarela-Kinnusen ja Eskolan (2001, 163–
168) mukaan yksittäisten tapausten tutkimiseen liittyy kuitenkin ainakin piiloinen ajatus 
yleistettävyydestä. Saadut tulkinnat ovat tietyin ehdoin siirrettävissä riittävässä määrin sa-
mankaltaiseen tapaukseen. Tämän tutkimuksen tulokset antavat tietoa mm. siitä, miten 
työntekijät kokevat oppivansa työssä, miten työyhteisössä osaamista jaetaan sekä millais-
ten asioiden koetaan vaikuttavan osaamisen jakamiseen. Tulokset olivat suuremmaksi 
osaksi yhteneväisiä aikaisempien tutkimusten kanssa: mm. työssä oppimisen tavat osoittau-
tuivat hyvin samankaltaisiksi kuin Collinin (2005a; 2007b) tutkimuksessa, ja sosiaalisessa 
vuorovaikutuksessa muodostuneet epäviralliset käytäntöyhteisöt olivat tärkeitä osaamisen 
kehittäjiä Wengerin (1998) teorian mukaisesti. Osaamisen jakamiseen vaikuttavat tekijät 
olivat myös hyvin pitkälti samanlaisia kuin teoriaosuudessa esitetty aikaisempi tutkimus oli 
osoittanut. Sen sijaan tulokset reflektion merkityksestä työssä tapahtuvassa oppimisessa 
olivat osin ristiriitaisia aikaisemman tutkimuksen (vrt. mm. Mezirow 1998; Järvinen & 
Poikela 2000) kanssa, joskin ne tukivat Collinin (2007b, 203) ja Heikkilän (2006, 183, 
188) tutkimusten tuloksia. 
 
Tutkimustulosten perusteella työyhteisön ja osaamisen kehittämisessä on panostettava 
myös avoimen työilmapiirin ja koko yhteisön välisen vuorovaikutuksen kehittämiseen. 
Virkkusen ja Ahosen (2007, 11) mukaan työyhteisöissä kasvaneisiin oppimishaasteisiin 
vastataan monesti kaavamaisesti lisäämällä koulutusta ja opiskelua, mikä ei kuitenkaan 
välttämättä tue työn arjessa tapahtuvaa oppimista. Työyhteisön kehittämisen ei myöskään 





lainkaan yhteisön oppimisesta vaan mahdollisesta ongelmallisestakin toimintakulttuurista 
(Soini ym. 2003, 287). Soinin ym. (2003, 289) mukaan työyhteisön tulisi pohtia: Näkyykö 
se, mitä ymmärsimme eilen, meidän toiminnassamme tänään? Entä jos tämä ymmärrys 
näkyy, niin miten se näkyy? Ja jos vastaus puolestaan on ei, niin miksi se ei näy? Edunval-
vonnan työyhteisön kannalta tämä merkitsee sitä, ettei työyhteisössä vain toistettaisi sellai-
sia toimintamalleja, joiden kautta työntekijät eivät koe tarpeeksi oppivansa muilta tai jotka 
edesauttavat ammattiryhmien välisiä jännitteitä tai ammattiryhmään liittyvää arvostuksen 
puutetta. Vaikka työyhteisöissä ei koskaan vältytä ristiriitatilanteilta ja häiriötekijöiltä, niitä 
ei kuitenkaan voi vain sivuuttaa, sillä ne vaikuttanut oleellisesti niin koko työyhteisön kuin 
työntekijöiden toimintaan. 
 
Tutkimustuloksissa ilmenneiden ristiriitojen selvittämiseksi työyhteisössä kaivataan koko 
työyhteisön osallistavaa kehittämistä. Johtamisen kannalta tämä merkitsee aktiivista panos-
tamista työyhteisön sekä aidon ja avoimen vuorovaikutuksen kehittämiseen. Kuten jo mo-
nesti tässä tutkimuksessa on käynyt ilmi, vain avoimen vuorovaikutuksen kautta työyhtei-
sössä on mahdollista saada tietoa työntekijöiden erilaisista näkemyksistä ja halutuista muu-
toksista sekä luoda yhteisiä merkityksiä ja tulkintoja yhteisön toiminnasta. Työyhteisössä 
tulisi painottaa myös eri ammattiryhmien välistä tasaveroista kumppanuussuhdetta eriar-
voisen hierarkian sijaan. Kuten Isoherranen ym. (2008, 55) toteavat, työnjaon ja tehtävien 
ollessa riippuvaisia toisistaan yhteistyösuuntaisuus on kilpailullisuutta edullisempaa. Työ-
yhteisön kulttuurin muuttaminen ei ole helppoa ja prosessi vie aikansa, mutta muutokseen 
motivoituneessa ja sitoutuneessa työyhteisössä uudenlaisten käytäntöjen luominen on 
mahdollista (Virkkunen & Ahonen 2007, 11; ks. Mäkipeska & Niemelä 1999). Sarala & 
Sarala (2010, 14) puhuvat myös pienten muutosten tärkeydestä, sillä työyhteisön toimin-
taan vaikuttavien monien tekijöiden jatkuvassa vuorovaikutuksessa muutos yhdessäkin 
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PRO GRADU -TUTKIELMA: YLEISEN EDUNVALVONNAN JAETTU ASIAN-




[Tutkittava organisaatio] on tilannut tutkimustyön, jonka tarkoituksena on tutkia edunval-
vonnan organisaatiota ja sen toimintaa. Olen rajannut pro gradu -tutkielmani aiheeksi edun-
valvonnan asiantuntijuuden ja asiantuntijuuden kehittymisen jaetun asiantuntijuuden näkö-
kulmasta sekä asiantuntijuuden, osaamisen johtamisen. 
 
Tutkimusaiheena tulen keräämän teemahaastatteluin, jotka on tarkoitus tehdä tulevien viik-
kojen aikana. Haastatteluaikataulusta voit sopia tarkemmin johtajanne [nimi] kanssa. Haas-
tattelun kesto on noin 60 minuuttia. Haastattelu sekä antamasi tiedot ovat luottamuksellisia, 
eikä lopullisesta työstäni pysty haastateltavaa tunnistamaan. 
 
Ohessa on haastattelulomake, jossa haastattelurungon lisäksi esitetään sinua ja työtäsi kos-
kevia kysymyksiä. Toivon, että ennen varsinaista haastattelua täytät kohdat A (Taustatie-
dot) ja B (Työtäsi koskevia kysymyksiä); näin pääset jo ennalta orientoitumaan itse haastat-
teluun. Toivon myös, että valmistaudut etukäteen pohtimalla C-kohdan haastattelukysy-
myksiä. Jätin lomakkeeseen hieman tilaa, mikäli haluat kirjoittaa ajatuksiasi ylös haastatte-




















        _______________________________________________________________ 
2. Syntymävuotesi 19_______ 
3. Koulutuksesi 
  1 Keskiasteen tutkinto, mikä 
  _______________________________________________________________ 
  2 Opistotasoinen tutkinto, mikä 
  _______________________________________________________________ 
  3 Ammattikorkeakoulututkinto, mikä 
  _______________________________________________________________ 
  4 Yliopistotutkinto, mikä 
  _______________________________________________________________ 
  5 Muu, mikä 
  _______________________________________________________________ 
 
4.  Työtehtäväsi tällä hetkellä 
                                  1 Edunvalvontasihteeri 
2 Edunvalvoja 
 
5.  Kauanko olet työskennellyt nykyisessä tehtävässäsi? 
                                  __________ vuotta 
6. Kauanko olet työskennellyt edunvalvontaorganisaatiossa koko työurasi aikana? 







B) Työtäsi koskevia kysymyksiä. Ympyröi parhaiten työtäsi kuvaava vaihtoehto. 
Asteikko: 1-5 [1=täysin eri mieltä, 2= jokseenkin eri mieltä, 3= ei samaa eikä eri mieltä 
















Kirjallinen ilmaisu on minulle  
helppoa. 1 2 3 4 5 
Keskustelen mielelläni asiakkaiden 
kanssa. 1 2 3 4 5 
Yhteistyö työparini kanssa toimii  
sujuvasti. 1 2 3 4 5 
Organisaatiossamme on henkilöitä, 
jotka innostuneesti jakavat muille 
tietojaan ja osaamistaan. 
1 2 3 4 5 
Kaikilla on mahdollisuus sanoa mieli-
piteensä itseään koskevissa asioissa. 1 2 3 4 5 
Organisaatiossamme kannustetaan 
työhön liittyvän tiedon ja osaamisen 
jakamiseen. 
1 2 3 4 5 
Osaamistani arvostetaan organisaati-
ossa. 1 2 3 4 5 
Tiedon jakaminen organisaatiossam-
me tapahtuu johdon kautta. 
1 2 3 4 5 
Suullinen ilmaisu on minulle helppoa. 1 2 3 4 5 
Teen mielelläni yhteistyötä organisaa-
tion muiden työntekijöiden kanssa. 
1 2 3 4 5 
Saan johdolta palautetta työstäni. 1 2 3 4 5 
Työni on mielestäni haasteellista. 1 2 3 4 5 
Keskustelen säännöllisesti työnteki-
jöiden kanssa työhön liittyvistä  
kokemuksista. 
1 2 3 4 5 
Tietotekniikan taitoni ovat hyvät. 1 2 3 4 5 
En pidä tarpeellisena jakaa asiantunti-
juuteeni liittyvää tietoa muille  
työntekijöille. 
1 2 3 4 5 
Organisaatiossamme voi turvallisesti 
tuoda esiin eriävät näkemyksensä. 
1 2 3 4 5 





Hyvät työkäytännöt ja kokemukset 
kirjoitetaan esim. ohjeiksi ja jaetaan 
koko organisaation yhteiseen käyt-
töön. 
1 2 3 4 5 
Tietoa saa organisaatiossamme 
nopeasti. 1 2 3 4 5 
Saan riittävästi tietoa organisaation 
muilta työntekijöiltä työni toteuttami-
seen 
1 2 3 4 5 
Ilmapiiri organisaatiossamme on 












1. Mitä on edunvalvonnan asiantuntijatieto? 
 




 Millainen osaaminen olisi tärkeintä organisaation hyvän toiminnan kan-
nalta? Nimeä kolme tärkeintä asiaa. 
 
 
 Miten oma ammattitaitosi on kehittynyt? 
 
 
 Kuinka ylläpidät ja kehität omaa ammattitaitoasi? 
 
 











2. Miten asiantuntijatieto jaetaan edunvalvonnassa? 
 
 Työskenteletkö pääosin yksin vai yhdessä muiden kanssa? 
 
 
 Millaista vuorovaikutus on työyhteisössänne? Miten yhteistyö toimii? 
 
 
 Millä tavalla olette yhteydessä toistenne kanssa? 
 
 
 Miten sinun ja työparisi yhteiset työkäytännöt ovat kehittyneet? 
 
 
 Sinulle tulee työssäsi vastaan ongelma, johon et heti tiedä ratkaisua. Miten 
toimit tällaisessa tilanteessa? 
 
 
 Miten organisaatiossa jaetaan osaamista työntekijöiden kesken? 
 
 




3. Oman asiantuntijuuden jakaminen. 
 
 Miten osaaminen ja tieto mielestäsi voisi siirtyä koko organisaatioon? 
 
 
 Millaisena koet työtovereiden merkityksen työssäsi? 
 
 
 Millainen olet/Miten toimit tiimin jäsenenä? Entä työyhteisön jäsenenä? 
 
 





4. Työyhteisön oppimisen ja osaamisen tukeminen, johtaminen. 
 







 Kuinka oppimista ja osaamista tuetaan ja kannustetaan johdon taholta? 
 
 
Entä kuinka johdon taholta tuetaan osaamisen jakamista? 
 
 
 Millaista palautetta saat työstäsi tai työsi tuloksista? 
 
 
 Miten suhtaudut omiin virheisiisi? Entä miten muut suhtautuvat niihin? 
 
 
 Millaisia hyviä käytänteitä mielestäsi organisaatiossa jo on asiantuntijuu-
den jakamisen kannalta? 
 
 
5. Jaettua asiantuntijuutta edistävät ja estävät tekijät. 
 



























LIITE 2.  Edunvalvonnan työyhteisössä toimivien arvio sekä omaan että työyhteisön 
osaamiseen ja osaamisen jakamiseen liittyvistä seikoista 
Asteikko: 1-5 [1=täysin eri mieltä, 2= jokseenkin eri mieltä, 3= ei samaa eikä eri mieltä 










Kirjallinen ilmaisu on minulle 
helppoa. 4,2 3,8 4,1 
Keskustelen mielelläni  
asiakkaiden kanssa. 3,6 4,4 4,2 
Yhteistyö työparini kanssa  
toimii sujuvasti. 3,4 4,0 3,8 
Organisaatiossamme on henki-
löitä, jotka innostuneesti jakavat 
muille tietojaan ja osaamistaan. 
3,4 3,6 3,4 
Kaikilla on mahdollisuus sanoa 
mielipiteensä itseään koskevissa 
asioissa. 
2,4 3,8 3,4 
Organisaatiossamme kannuste-
taan työhön liittyvän tiedon ja 
osaamisen jakamiseen. 
2,6 3,2 2,9 
Osaamistani arvostetaan orga-
nisaatiossa. 2,2 3,7 3,1 
Tiedon jakaminen organisaatios-
samme tapahtuu johdon kautta. 
3,8 2,9 3,4 
Suullinen ilmaisu on minulle 
helppoa. 4,2 3,6 4,0 
Teen mielelläni yhteistyötä  
organisaation muiden  
työntekijöiden kanssa. 
3,8 4,6 4,3 
Saan johdolta palautetta työstäni. 2,8 3,0 3,1 
Työni on mielestäni haasteel-
lista. 3,6 4,8 4,3 
Keskustelen säännöllisesti työn-
tekijöiden kanssa työhön liitty-
vistä kokemuksista. 
4,0 3,6 3,8 
Tietotekniikan taitoni ovat 





En pidä tarpeellisena jakaa  
asiantuntijuuteeni liittyvää tietoa 
muille työntekijöille. 
1,0 1,4 1,2 
Organisaatiossamme voi turval-
lisesti tuoda esiin eriävät  
näkemyksensä. 
2,2 3,2 2,9 
Viihdyn hyvin työssäni. 2,8 3,8 3,4 
Hyvät työkäytännöt ja kokemuk-
set kirjoitetaan esim. ohjeiksi ja 
jaetaan koko organisaation  
yhteiseen käyttöön. 
2,4 2,2 2,3 
Tietoa saa organisaatiossamme 
nopeasti. 2,8 2,4 2,8 
Saan riittävästi tietoa organisaa-
tion muilta työntekijöiltä työni 
toteuttamiseen 
3,0 4,0 3,5 
Ilmapiiri organisaatiossamme on 
hyvä. 2,2 2,6 2,5 
 
 
